



Motivación y satisfacción laboral de los colaboradores de 
una empresa Farmacéutica, Distrito la Victoria, 2016. 
 
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestra en Gestión de Talento Humano 
 
AUTOR: 
Bach. Ana María Rosales Maguiña 
 
ASESOR: 
Mg. Félix Alberto Caycho Valencia 
 
SECCIÓN: 
Gestión del Talento Humano 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 






















































                      Dedicatoria 
 
A mi familia y amigos, por brindarme su 
apoyo incondicional, por sus ánimos, 
aliento y consejos. 

















                                            
 
                                                              
Agradecimiento 
 
A Dios por ser mi fuerza, a mi asesor Mg. 
Félix Alberto Caycho Valencia, por el 
apoyo en la realización de este estudio de 
investigación. 




Declaración de autenticidad 
 
Yo, Ana María Rosales Maguiña identificada con DNI Nª 42695251, estudiante del 
Programa de Maestría en Gestión de Talento Humano de la Escuela de 
Postgrado de la Universidad César Vallejo, con la tesis titulada “Motivación y 
satisfacción Laboral de los colaboradores de una empresa farmacéutica del 
Distrito de la Victoria, 2016 “ 
Declaro bajo juramento que: 
La presente investigación es de mi autoría. 
Para la elaboración de la tesis se ha respetado las normas internacionales 
de citas y referencias para las fuentes consultadas. Por lo tanto, la 
investigación no ha sido ni total ni parcialmente plagiada.  
La presente tesis no ha sido presentada, ni publicada anteriormente para la 
obtención de algún grado académico o título profesional; es decir no ha 
sido autoplagiada.  
La información y datos presentados en los resultados, representan a una 
medición real, es decir no han sido falsificados, duplicados, ni copiados; por 
ello, los resultados de la presente tesis constituyen aportes a la realidad de 
investigación.  
De lo anterior, de identificarse, la falta de fraude (datos falsos), plagio (información 
sin citar a autores), auto plagio (presentar como nuevo algún trabajo de 
investigación propio que ya ha sido publicado), piratería (uso ilegal de información 
ajena) o falsificación (representar falsamente las ideas de otros), asumo las 
consecuencias y sanciones que de mi acción se deriven, sometiéndome a la 
normatividad vigente de la Universidad César Vallejo. 
Los Olivos, 22 de enero del 2017 
                                                                                      ------------------------------------- 
Ana María Rosales Maguiña 






Señores miembros del jurado: 
En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad   César 
Vallejo, presento la tesis titulada: “Motivación y satisfacción Laboral de los 
colaboradores de una empresa farmacéutica del Distrito de la Victoria, 2016“. La 
investigación tiene la finalidad de Determinar la relación entre la Motivación y la 
satisfacción Laboral de una empresa farmacéutica del Distrito de la Victoria. El 
documento consta de siete capítulos, estructurados de la siguiente forma:  
El Capítulo I, contiene la introducción donde se planteará el problema refiriéndose 
a dar a conocer la relación entre la Motivación y Satisfacción Laboral, se 
menciona los antecedentes y las bases teóricas, los objetivos, y las hipótesis. 
El Capítulo II, contiene la metodología de la investigación contiene el diseño, y 
tipo de estudio, la validez, la confiabilidad, métodos y análisis de datos. 
El Capítulo III, correspondiente a los resultados, en este capítulo se presentará el 
análisis de la estadística descriptiva e inferencial  
El Capítulo IV, es la discusión, en este capítulo se realizarán la contratación de las 
hipótesis con los antecedentes. 
El Capítulo V y VI, corresponde a las conclusiones donde se trabajará con los 
resultados de la estadística inferencial y recomendaciones, según los resultados y 
nuestras experiencias de nuestra vida cotidiana. 
El Capítulo VII, las referencias bibliográficas de la información consultada y 
Anexos 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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Las empresas se ven en la obligación de adecuarse a las exigencias de este 
mundo globalizado, donde se da importancia al capital humano como factor de 
éxito para sus organizaciones. Es por ello que nace la interrogante para realizar 
este estudio que tiene como objetivo determinar la relación que existe entre 
Motivación y Satisfacción Laboral de los colaboradores de una empresa 
farmacéutica del distrito de la Victoria, 2016. 
Se realizó un estudio cuantitativo, hipotético deductivo, aplicativo. Se utilizó un 
muestreo no probabilístico con una población de 60 colaboradores, en cuanto al 
diseño es no experimental, correlacional causal, de corte transversal de tipo 
correlacional prospectivo, explicativo, la recolección de datos se realizó con la 
técnica de la encuesta que permitió medir la variable Motivación que consta de 
tres dimensiones; Motivación de Logro, de Afiliación y de Poder, consta de 24 
ítems para el cual se utilizó la escala de Likert, este cuestionario cuenta con un 
alfa de cronbach es de 0.880 el cual indica que es confiable. De igual manera 
para la variable satisfacción Laboral, compuesta de dos dimensiones; Satisfacción 
Intrínseca y Extrínseca, que consta de 24 ítems con escala de Likert. En la 
validación del instrumento se obtuvo un alfa de cronbach de 0.805, el cual indica 
que es confiable. Así mismo los ítems nos dieron como resultado de V-Alkin de 1, 
Así mismo se realizó la consistentación de base de datos que resulto cero errores. 
Se realizó análisis estadísticos descriptivos donde el nivel de Motivación es de 
80% con un nivel alto, la Satisfacción Laboral cuenta con un nivel alto de 80%, 
este resultado en consecuencia que se cuenta con personal nuevo, en cuanto a la 
estadística inferencial se obtuvo resultados que existe la relación entre las 
variables con un valor r = 0.546, indicando una correlación positiva moderada y 
con un valor de significancia (p = 0.000) con una relación significativa. Se 
concluye que es muy importante que los colaboradores estén motivados para que 
de esta forma esta repercuta en la satisfacción Laboral y se puedan cumplir las 
metas establecidas tanto personales como corporativas. 







Companies are obliged to adapt to the demands of this globalized world, where human 
capital is important as a factor of success for their organizations. This is why the question 
arises to carry out this study that aims to determine the relationship between motivation 
and job satisfaction of employees of a pharmaceutical company in the district of Victoria, 
2016. A quantitative, hypothetical, deductive, application study was performed. A non-
probabilistic sampling was used with a population of 60 collaborators, as far as the design 
is non-experimental, correlational causal, cross-sectional of a prospective, explanatory 
correlational type, the data collection was carried out using the survey technique that 
allowed measuring the Variable Motivation consisting of three dimensions; Motivation of 
Achievement, Affiliation and Power, consists of 24 items for which the Likert scale was 
used, this questionnaire has a cronbach alpha is 0.880 which indicates that it is reliable. In 
the same way for the labor satisfaction variable, composed of two dimensions; Intrinsic 
and Extrinsic Satisfaction, consisting of 24 items with Likert scale. In the validation of the 
instrument a cronbach alpha of 0.805 was obtained, which indicates that it is reliable. 
Likewise the items were given as a result of V-Alkin of 1, Also the database was 
established that resulted in zero errors. Descriptive statistical analyzes were carried out 
where the level of Motivation is 80% with a high level, Satisfaction at Work has a high 
level of 80%, this result in consequence that new staff is available, as far as the inferential 
statistic was obtained Results show that there is a relationship between variables with a 
value of r = 0.546, indicating a moderate positive correlation and a significance value (p = 
0.000) with a significant relation. It is concluded that it is very important that employees 
are motivated so that in this way this will impact on job satisfaction and can meet the 
established goals both personal and corporate.  































En este mundo globalizado y ante las exigencias de este, las compañías tienen la 
obligación de alinearse ante los cambios de esta nueva era para ser competitivos, 
es por ello que se ha comprendido que no basta con brindarles a los 
colaboradores una retribución monetaria sino, que se tome conciencia que 
también es importante una retribución no monetaria. 
 
En América Latina existe el mayor índice de desmotivación por la falta de 
futuro laboral; una persona que siente que no puede progresar difícilmente 
encontrara motivación en su trabajo, la inseguridad laboral otro elemento 
desmotivador que distrae al trabajador, ya que este necesita un mínimo grado de 
estabilidad.  
Actualmente las organizaciones tienen como finalidad ser exitosas y 
altamente competitiva teniendo en cuenta que el capital humano son los 
encargados de llevar a la compañía al éxito y a conseguir las metas trazadas, es 
por ello darle que debemos darle importancia al recurso humano, establecer 
estrategias que permitan estar satisfechos, reconocidos y valorados por el trabajo 
que desempeñan. Las Organizaciones que no se adapten a los cambios y no 
desarrollen el crecimiento de sus colaboradores para que obtengan 
comportamientos flexibles e innovadores, estos no podrán aportar para satisfacer 
las exigencias del mercado.  
 
La motivación tiene una gran importancia en las empresas que han optado 
una estrategia de Recursos Humanos muy activa, para que no caigan sus 
colaboradores en un nivel de desmotivación que afecte en su rendimiento laboral. 
Un colaborador desmotivado no estima su trabajo, no lo disfruta y por ende no 
brindara la mejor atención a nuestros clientes. Debemos estar conscientes que el 
tener colaboradores desmotivados desfavorece a los intereses de la empresa, la 
rentabilidad de la misma como la de los suyos. Los empresarios deben 
comprender que el éxito de sus empresas no solo depende de sus habilidades y 




comprender que los colaboradores también tienen necesidades, que se deben 
atender para conseguir un alto nivel de motivación. 
Así mismo el mal ambiente laboral con compañeros desagradables 
conlleva a un ambiente negativo y difícil en la convivencia, La falta de 
recompensa, en cuanto al salario siendo esta una forma de recompensa para el 
colaborador, pero no la única como un “gracias”, o un “buen trabajo”. El 
aburrimiento, la falta de inspiración es un inconveniente cuando el trabajador no 
se entretiene con su trabajo es fácil que este se desmotive. La falta de 
comunicación, pueden confundirse con rumores que tienden a desestabilizar que 
al equipo de trabajo que no aportan a la empresa como a sus compañeros. A nivel 
Internacional no cabe duda que la motivación no es aplicada a las realidades que 
existen en todos los países, dependerá de las costumbres, del nivel cultural, la 
economía y otros factores el modo de actuar de los colaboradores 
Cabe mencionar que en el Perú la insatisfacción de los colaboradores a 
nivel nacional radica en cuanto a lo remunerativo, buscar el reconocimiento de 
nuestros jefes inmediatos y de nuestros compañeros, el mejor resultado para un 
éxito en cuanto a resultados en el ámbito empresarial es poder implantar y 
evolucionar el trabajo en equipo. En cuanto a la empresa farmacéutica mediante 
la observación podemos darnos cuenta que el personal se encuentra insatisfecho 
por no existir equidad en los salarios, no existir línea de carrera, no sentirse 
reconocido y valorado, por no existir igualdad en cuanto a los beneficios, 
condiciones laborales; generando esto un malestar tanto personal como con el 
entorno ocasionado hasta conflictos laborales. 
Es por ello que esta investigación será muy beneficiosa para poder ver los 
puntos críticos en donde se necesitará trabajar la motivación y obtener el mayor 
grado de satisfacción, de esta manera los resultados se vean reflejados para 
ambas partes. Debemos tener en cuenta que el dinero no siempre brinda 
satisfacción a la persona, que son varios aspectos el cual puede motivarlos. 
La empresa farmacéutica inicia sus operaciones en el año 2002 de 
capitales peruanos con la asesoría del Grupo Johns. Gram-Hanssen de 




en salud como en otros rubros, con la inquietud de abastecer con moléculas de 
última generación y alta calidad al mercado institucional peruano. 
La empresa farmacéutica ha seguido creciendo desde su fundación 
incrementando su participación en las diferentes empresas públicas tanto como 
las privadas del país. A partir del año 2007, después de la buena recepción y 
experiencia con nuestros productos por parte de nuestros socios en salud, 
decidimos ingresar paulatinamente al mercado privado incrementando el 
portafolio de productos y nuestra cobertura a nivel nacional. 
El presente estudio está conformado por siete capítulos a través de los 
cuales se respalda y desarrolla la investigación. 
En esta investigación se pretende alcanzar lo planeado esperando que los 
resultados ayuden a mejorar la empresa aportando a tener una mejor Motivación 
y por ende tener colaboradores satisfechos obteniendo mejores resultados con el 
logro de las metas planteadas por la empresa.   
1.1. Antecedentes  
Antecedentes nacionales 
Posteriormente de haber revisado algunas investigaciones relacionadas con la 
Motivación y la Satisfacción Laboral, seleccionamos antecedentes que aportan 
para sustentar con mayor precisión en este estudio a lo que se refiere estudios 
nacionales como: 
Beltrán (2015) realizó un trabajo de investigación con el objetivo de 
establecer la relación entre la motivación y el Marketing de servicios de los 
visitadores médicos del Laboratorio IQFARMA en Lima – Perú periodo 2014. La 
metodología utilizada fue el Método hipotético- deductivo, el tipo de investigación 
es descriptivo correlacional, tipo de muestreo probabilístico, su muestra fue de 60 
visitadores médicos. El presente trabajo finalizo que existe relación significativa 
entre la motivación y el marketing de servicios de los visitadores médicos. Así 




marketing, y también con la dimensión motivación extrínseca y el marketing 
rechazando la hipótesis nula. 
Cuba (2013) realizó un estudio con el objeto de determinar la relación que 
existe entre los tipos de Motivación y el Clima Laboral en el personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huarmey. En cuanto a la 
metodología que se utilizó el diseño no experimental transversal, de tipo 
correlacional, método de hipotético – deductivo, su muestra fue de 161 
trabajadores, el instrumento utilizado fue un test de Motivación y una escala de 
Clima Laboral, Las conclusiones fueron que la Motivación de afiliación no está 
relacionada con el clima laboral del personal de administrativo. En cuanto a la 
Motivación de Logro y el factor de comunicación se relacionan significativa y 
positivamente, Así como la motivación de logro y el factor involucramiento laboral 
se relacionan significativa y positivamente. 
Tafur (2014) realizó un estudio de investigación sobre Motivación Laboral y 
Rotación del personal de la empresa GSS- sucursal del Centro de Lima periodo 
2014, con el objeto establecer la relación entre ambas variables. La Metodología 
que se utilizo es descriptivo correlacional, diseño experimental y transversal, su 
población estuvo conformada por 50 colaboradores, el instrumento utilizado es la 
encuesta dirigida a través de dos cuestionarios la conclusión fue que la 
Motivación tanto intrínseca, extrínseca e internalizada está relacionada 
significativamente con la Rotación del personal de la empresa GSS.  
Tito y Vargas (2013) en su estudio realizado sobre la motivación, liderazgo 
y rendimiento laboral en una compañía de servicios de Lima Metropolitana; el 
objetivo de dicha investigación fue establecer el grado de relación entre la 
motivación, el liderazgo y el rendimiento de los trabajadores de una empresa de 
servicios. El estudio se realizó mediante un enfoque cuantitativo, de tipo 
emperico, de diseño no experimental, transaccional, descriptivo correlacional; el 
cual estuvo conformado por una población de   296 empleados, de la cual se 
designó a 167 como muestra, establecida mediante el muestreo probabilístico. 
Para la etapa de recolección de información los autores usaron el cuestionario de 
Motivación de Sudarsky y Cleves (1997), el Cuestionario de Clima y Liderazgo de 




Rendimiento Laboral de Bruam y Cramer. Los resultados fueron procesados 
mediante el estadístico de correlación de Pearson; donde se concluyó que existe 
una relación significativa y directa entre el la motivación y el rendimiento de los 
trabajadores; de la misma forma entre el liderazgo y la motivación existe una 
relación significativa y directa. 
Salgado (2011) en su estudio titulado: “satisfacción de los colaboradores en 
una empresa dedicada a la auditoria, San Isidro, Lima”. En la investigación se 
tuvo como objetivo principal comparar si existen diferencias de los niveles de 
satisfacción según género y edad. La Metodología utilizada según el diseño es 
descriptivo-comparativa, tiene una muestra 70 trabajadores. Se concluye que los 
colaboradores de la compañía auditora presentan un nivel medio de Satisfacción 
Laboral. Los resultados por factores representan que el promedio más alto que se 
encontró fue en la relación autoridad y el medio más bajo lo obtuvo el factor de 
beneficios laborales. En cuanto a la Satisfacción Laboral total y la edad no existen 
diferencias significativas en los trabajadores de la empresa. Entre la edad y los 
factores de Satisfacción Laboral se encontraron diferencias significativas en 
beneficios laborales y/o remunerativos. 
Coronel (2011) investigó el clima laboral y la satisfacción de los 
trabajadores de una compañía de servicios del Callao; donde se tuvo como 
objetivo establecer el grado de relación entre las variables mencionadas.  La 
investigación fue realizada mediante un enfoque cuantitativo, método hipotético 
deductivo, de diseño no experimental, transaccional, correlacional; su muestra fue 
de 80 colaboradores operarios de una compañía de servicios en el Callao. Para 
recolectar la información de las variables se utilizaron dos encuestas, una 
denominada cuestionario de Clima Laboral y el otro la Escala de Satisfacción 
Laboral ambos instrumentos de Sonia Palma. Los resultados encontrados en la 
investigación fueron los siguientes: el nivel de clima percibido por los colaborados 
es promedio (M=33.94); por otro lado, en cuanto a la satisfacción predominaron 
los niveles promedios (M=29.01); además se concluye que entre el clima 
organizacional y la satisfacción de los trabajadores existe una relación 




Díaz (2015) en su estudio titulado: “satisfacción laboral en docentes de 
inglés de la I.E P Santa Margarita de Surco, Lima”; dicho estudio se centró en 
determinar el nivel de satisfacción de los docentes que laboral en referida 
institución. Para el cual se utilizó una metodología cuantitativa, el tipo de estudio 
fue explicativo empírico, de diseño no experimental, de corte transaccional, 
descriptivo; donde se trabajó con una muestra de 16 maestros de infles de 
primeria y secundaria de la institución educativa Santa Margarita, la que fue 
establecida mediante un muestreo no probabilístico de tipo intencional. La recabar 
la información previa al análisis de datos se utilizó como técnica la encuesta, a 
través del cuestionario EMSLD de Barraza y Ortega (2009) que consta de 42 
ítems. Se concluye la satisfacción laboral predominan los niveles fueron 
promedios; así mismo tomando en cuenta las variables sociodemográficas se 
estableció que entre la satisfacción y el tiempo de servicio existe una relación 
directa (r = 0.287) y cuenta con un nivel de significancia de sig. 0.000 que se 
ubica dentro de parámetro permitido menor de 0.05, lo que permite aceptar la 
hipótesis alterna. 
Palomino (2016) investigó la satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad de Magdalena del Mar, 2015; en dicha 
investigación se tuvo como objetivo establecer la relación entre la satisfacción y el 
desempeño de los trabajadores de la municipalidad en mención. La investigación 
fue desarrollada utilizando como enfoque cuantitativo, respondiendo a un diseño 
descriptivo correlacional, de corte transaccional, su población fue de 401 
trabajadores de los cuales se trabajó con una muestra de 197 trabajadores 
obtenida mediante un muestreo probabilístico aleatorio. Para recabar la 
información y los datos relevantes para el análisis de las variables se utilizó dos 
instrumentos uno para medir la satisfacción laboral y el otro para medir el 
desempeño de los trabajadores, los cuales pasaron por un proceso de validez y 
confiabilidad. Las conclusiones del estudio fueron que entre la satisfacción laboral 
y el desempeño de los trabajadores de la municipalidad existe una relación 
estadísticamente significativa (p = 0,000) y directa (r = 0,287); lo que quiere decir 





Chumacero (2014) desarrolló un estudio de investigación con el objetivo de 
precisar la relación que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral de los docentes en 03 instituciones educativas de la UGEL 02 San Martin 
de Porres – Lima-Perú 2013. Para la recolección de información se realizó 
mediante el instrumento de clima y satisfacción laboral de Sonia Palma, su 
población es de 151 docentes, tuvo una muestra de 109, los datos fueron 
recogidos mediante la encuesta, para su análisis fue aplicado el SPSS utilizando 
la prueba estadística de correlación donde presentan una relación directa y débil 
según correlación de Spearman de 0.218 p < 0.05.  
Ángeles (2014) investigó la motivación y la satisfacción laboral en 
trabajadores de la unidad ejecutora del MTC, Lima. Para dicha investigación se 
planteó como objetivo determinar la relación entre las variables estudiadas. 
Estudio que fue realizado mediante una metodología cuantitativa, investigación de 
tipo descriptivo correlaciona y presenta un diseño no experimental de corte 
transaccional; para el cual participaron 65 trabajadores de la gerencia de 
administración ejecutora del MTC, la cual fue establecida mediante el tipo de 
muestreo no probabilística. Para recabar la información se utilizó la encuesta, a 
través de dos cuestionarios uno para medir la motivación y otro para medir la 
satisfacción laboral. En el estudio se llegaron a las siguientes conclusiones: existe 
una correlación directa y positiva entre la motivación y la satisfacción de los 
trabajadores de la menciona institución; es decir a mayor motivación más 
satisfecho estará un trabajador.  
Martínez (2014) desarrolló el estudio de investigación de “Motivación y 
Satisfacción laboral del personal de enfermería del Servicio de cirugía del Hospital 
Nacional Cayetano Heredia, 2014”. Con el objetivo de establecer la relación entre 
las variables estudiadas, en cuanto a la metodología se utilizó el tipo cuantitativo, 
método descriptivo de corte transversal, la muestra está conformada por 30 
licenciados en enfermería, la técnica aplicada es la entrevista y el instrumento es 
el cuestionario. Las conclusiones son la motivación de los colaboradores de 
enfermería del 100% de los 30 encuestados muestra que el 73% (22) 
participantes obtuvieron un porcentaje mínimo de 4% (1) en el nivel más Alto, 




cirugía. La Satisfacción Laboral del personal de enfermería de 100% de 
encuestados muestra que el 47% (14) participantes obtuvieron un porcentaje 
significativo en el nivel medio a comparación de un porcentaje mínimo de 30% (9) 
respecto al nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería del servicio 
de cirugía. Por lo tanto, entre la motivación y satisfacción laboral es regular con 
73%, 46.7% debido a factores de sueldos y salarios, seguido del 23.3% es paja 
para las dos variables motivación y satisfacción y por ultimo un 3.3% y 30 el nivel 
es alto respectivamente. 
Marchan (2014) realizó un estudio de investigación de “Motivación y 
Satisfacción Laboral del Teleoperador en el área de suscripción de la compañía 
Servicios Call Center del Perú, 2014”. El objeto de esta investigación es 
determinar la importancia de la relación entre las variables mencionadas, el 
diseño utilizado es no experimental, muestra conformada por 30 personas (total 
de la población), tipo de muestreo probabilístico simple, instrumento prueba 
estadística. La autora de la investigación concluye que entre la motivación de los 
trabajadores y el grado de satisfacción existe una relación estadística directa (r = 
0.746) y significativa (p = 0,000), determinando un grado de correlación alta.  
Fernández (2016) realizó un estudio de investigación de “Motivación y 
Satisfacción Laboral de la enfermera en la UCI neonatal del Instituto nacional 
materno perinatal, 2015. El objetivo de esta investigación es determinar la relación 
de las variables, el tipo de estudio es sustantiva, descriptiva, cuantitativa, de 
diseño no experimental, transversal, método deductivo hipotético, la muestra 
estaba conformada por 65 enfermeras, la técnica de procesamiento de datos que 
se utilizó son las descriptivas representada en frecuencias, porcentajes y para 
contrastar las hipótesis se usó el rho Spearman. Se concluye que si existe 
relación según el rho = 0.769** y p= 0.000 el cual nos indica que si hay una 
correlación alta y significativa. 
Riofrio (2015) realizó una investigación de “Motivación y Satisfacción 
Laboral de las promotoras de los PRONOEI de la ugel-04-2014.el objetivo de la 
mencionada investigación es identificar la relación que existe entre las dos 
variables, en cuanto al tipo de estudio es básico y de diseño no experimental, 




se aplicó cuestionarios dos cuestionarios una para cada variable, se procesara los 
datos mediante el coeficiente de correlación spearman. Concluye que si existe 
relación directa, alta y significativa entre las variables estudiadas obteniendo 
resultados de rho 0.630 y un p = 0.000. 
Trujillo (2014) realizó un estudio de investigación titulado “Motivación y 
Satisfacción del personal de la sede central del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, 2014”.con el objetivo de identificar la relación entre las variables 
estudiadas,  el presente estudio  es de tipo básica, de diseño fue descriptivo, 
correlación, no experimental, de corte transversal, tuvo una población de 902 de 
colaboradores, se utilizó un muestreo probabilístico  estratificado, la muestra 
seleccionada fue de 270, se aplicó cuestionarios con  27 preguntas con escala de 
lickert, se validó los instrumentos con juicio de expertos y la confiabilidad con el 
alfa de cronbach 0.907.Los resultados fueron un 89.3% de motivación moderada y  
un 80%  de satisfacción media. Se concluye según los resultados obtenidos 
estadísticamente es significativa, moderada y directamente proporcional entre las 
variables (rho = 0.649, p=< 0.000 por tal motivo si el personal se encuentra 
motivado esto repercutirá en la satisfacción. 
Egoavil (2014) realizó un estudio de investigación de “Motivación y 
Satisfacción Laboral en docentes de la RED Nª 09, ugel  Nª 02, San Martin de 
Porres, 2013. Con el objetivo de identificar la relación entre la variable de 
Motivación y Satisfacción Laboral, el tipo de estudio fue básica, descriptiva, 
correlacional, diseño utilizado fue no experimental, de corte transversal – 
correlacional. La muestra estuvo conformada por 120 docentes de nivel 
secundaria, se aplicó la técnica de la encuesta con un cuestionario con tipo de 
escala de lickert para las dos variables. Se concluyó que existe una relación, 
positiva y significativa entre las variables estudiadas según los resultados 
obtenidos según la contrastación de la hipótesis general (rho 0.58 y p= 0.000). 
Muñoz (2015) realizo un estudio de investigación de “Motivación laboral y 
satisfacción laboral de los colaboradores de la sede central del Instituto Nacional 
de Defensa Civil, 2014. Con el objetivo es de identificar la relación entre las dos 
variables, la muestra estuvo compuesta de 120 colaboradores. El método utilizado 




corte transversal, se aplicó los instrumentos constituidos por 15 preguntas en la 
escala de lickert. Se concluye que existe evidentemente relación que entre la 
motivación laboral y la satisfacción laboral significativamente p= 0.000 según los 
resultados obtenidos con el coeficiente de correlación rho=0.512 indicando que la 
correlación es moderada.  
Collazos (2014) realizó un estudio sobre la “Motivación de Logro y el 
Rendimiento académico en la asignatura de Psicología en aspirantes a cadetes 
de la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Perú”. El objeto es identificar la 
relación entre ambas variables. El diseño de la investigación utilizado es 
descriptivo correlacional, la población fue de 84 aspirantes a quienes se le aplico 
el instrumento (EML-M) de Masero y Vásquez 2009, se les explico a los 
participantes el objeto de la investigación y se garantizó la confidencialidad de sus 
respuestas. Los hallazgos indicaron que la motivación de logro se relaciona 
significativamente y directa con el rendimiento académico en la asignatura de 
Psicología tiene un coeficiente de correlación r= 0.269* con una p mayor a 0.05 
con el cual se rechaza la hipótesis nula y se debe aceptar la hipótesis alterna es 
decir que a mayor motivación de logro mayor será el rendimiento académico en la 
asignatura de Psicología. Se concluye que existe relación directa y significativa 
entre la dimensión interacción con el profesor y el rendimiento académico, Así 
mismo existe relación significativa entre la motivación de logro y rendimiento. 
Ubillus (2012) en su estudio titulado: “La motivación del logro y su relación 
con el rendimiento académico en alumnos de secundaria de la Institución 
Educativa – Enrique Milla Ochoa, Los Olivos”. En referida investigación se 
propuso como objetivo determinar el grado de asociación entre la motivación al 
logro y el rendimiento que tienen los estudiantes. Realizada mediante un enfoque 
cuantitativo, con diseño descriptivo correlación; donde participaron 147 
estudiantes de tercero de segundo y tercero del nivel secundario con edades que 
oscilan entre los 12 y 16 años de ambos sexos. Para recabar información se 
utilizaron un cuestionario para medir la motivación de logro y el otro las actas 
notas de la institución. Se llegaron a las siguientes conclusiones: entre la 
motivación al logro y el rendimiento académico de los estudiantes no existe 




dimensión acciones orientadas al logro y el rendimiento escolar es directa y 
mínima, no significativa obtuvo una r= 0.178. 
Loro (2014), realizó el estudio de “Motivación de Logro y Autoeficacia 
percibida en docentes de Institución Educativa del distrito de Lurín, 2014”. Cuyo 
objeto es identificar la relación entre las variables. El trabajo se aplicó con una 
población de 187 docentes, tuvo una muestra 136 docentes, el tipo de muestreo 
es no probabilístico. Los resultados se analizaron mediante el sistema de SPSS, 
Los resultaron demostraron que no existe relación significativamente la Motivación 
de Logro y autoeficacia percibida en docentes del distrito de Lurín, significando 
que las variables son independientes. 
Antecedentes internacionales 
Germania (2011) investigó la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Unión de Atención y Prevención de la Violencia de la Fiscalía del 
Distrito Nacional. En el cual tuvo como objetivo determinar y describir los niveles 
de motivación y relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores. Estudio desarrollado mediante un enfoque cuantitativo, mediante 
un diseño descriptivo correlacional, transaccional; en referido estudio se tuvo 
como muestra a 54 trabajadores de referida organización. Para recabar la 
información relevante de las variables se utilizó como técnica la encuesta, a 
través de un cuestionario elaborado para el estudio. Se concluye que los niveles 
de motivación y desempeño laboral está caracterizado por ser altos; así mismo 
sostuvo que la Fiscalía del Distrito Nacional cuenta con herramientas para motivar 
a los trabajadores, que permite fortalecer la estructura y el desempeño de la 
organización.  
Fuentes (2012) en su estudio titulado: “la satisfacción laboral y la 
productividad en trabajadores del área de recursos humanos del Órgano Judicial 
en Quetzaltenango; cuyo objetivo fue establecer la influencia entre la satisfacción 
laboral y la productividad en la institución en mención. Estudio realizado mediante 
un enfoque cuantitativo, de diseño de tipo descriptivo correlacional; en la referida 
investigación se estimó una muestra de 20 trabajadores con edades entre los 25 y 




realizó mediante dos cuestionarios uno para medir los niveles de satisfacción y el 
otro para medir la productividad de los trabajadores, los contaron con validez y 
confiabilidad. Las conclusiones del estudio dan cuenta que la satisfacción laboral 
no influye de manera significativa en la productividad de los trabajadores. Sobre 
los niveles de satisfacción se encontraron niveles altos.  
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística 
Motivación  
Historia de la variable motivación 
En la ciencia de la filosofía, en el siglo XVI aproximadamente, Rene Descartes 
indica que el hombre es un autómata, cuyas acciones surgen como consecuencia 
de las fuerzas, esto refiriéndose a la motivación como un impulso para lograr 
metas. 
Los intereses por estudiar la motivación se dan en el siglo XX, con las 
primeras teorías sobre motivación, estas surgen desde la década de los 50, 
sirviendo como base de las teorías contemporáneas. 
Taylor (1856-1915) ingeniero mecánico, pionero y promotor infatigable de 
la racionalización del trabajo, sostuvo que las organizaciones están centradas en 
la maximización de la productividad de los trabajadores, buscando que cada vez 
sean más efectivos en el direccionamiento de la energía humana sobre los 
recursos, maquinas, materias primas y herramientas.  
Por lo mencionado por Taylor la motivación de los colaboradores por la 
retribución que se obtenga del trabajo realizo. 
Etimológicamente la palabra motivación proviene del latín moveré que 
significa mover, es por ello que la motivación es la acción que nos permite cumplir 
nuestras aspiraciones, objetivos y metas. Una persona se sentirá motivada 
cuando tenga un motivo y este lo empuje a lograr lo propuesto. Por ende se dice 







Teorías de motivación 
 
Teoría de las necesidades de McClellan.  
Planteada por David McClellan (1989), quien menciona que todas las  personas 
tenemos necesidades importantes; logro, poder y afiliación. Para el autor, estas 
necesidades el individuo las adquiere en su interacción con sus grupos de 
pertenencia, es decir es influenciado por la cultura y el entorno que rodea al 
sujeto. Por lo mencionado estas necesidades son fruto del aprendizaje directo del 
sujeto y de los refuerzos que este recibe por determinado comportamiento.  
 
                         Figura 1.Teoría de las Necesidades   
 
Teoría de las necesidades: Abrahán Maslow (1954) 
Maslow propone su teoría la cual es conocida como la pirámide de necesidades 
humanas, las cuales tienen están jerarquizadas de acuerdo a un orden de 




De ello, las necesidades que se ubican en parte inferior de la pirámide son 
las denominadas necesidades primarias, las cuales se caracterizan por tienen a 
ser más recurrentes y son satisfechas en un periodo de tiempo relativamente 
corto. Por otro lado, las necesidades que su ubican en la parte superior de la 
pirámide son las denominadas necesidades secundarias, las cuales son menos 
recurrentes en los individuos, son más sofisticadas e intelectuales; además para 
satisfacerlas demanda un periodo de tiempo largo.  
Esta teoría menciona 5 necesidades las cuales integran la pirámide: 
Necesidades fisiológicas: Son necesidades básicas del individuo, 
relacionadas a la supervivencia del organismo; todos los individuos las tienen 
porque son innatas. También se denominan necesidades biológicas y son: la 
alimentación, el sueño, el deseo sexual; están tienden a exigir una satisfacción 
constante.  
Necesidades de seguridad: representan el segundo nivel de la pirámide, 
también están relacionadas a la supervivencia del organismo. Se centran en 
garantizar al individuo seguridad y bienestar ante posibles peligros que se pueden 
presentar en su entorno inmediato.  
Necesidades sociales: son resultado de la interacción entre el individuo y 
su entorno social. El ser humano como un ser social tiende a tener la necesidad 
de tener amigos, de asociarse, de participar, dar y recibir afecto por parte de los 
demás. Para la aparición de estas necesidades las necesidades del orden inferior 
tienen que estar satisfechas. 
Necesidades de aprecio: son aquellas necesidades que se asocian a la 
percepción y valoración que realiza el individuo sobre sí mismo. En estas 
necesidades se incluye la autoconfianza, la estima personal, la reputación y 
orgullo personal. Cuando estas necesidades están satisfechas la persona tiende a 
mostrar una mayor seguridad y tienden a mostrar un mayor desarrollo personal.  
Necesidades de autorrealización: comprenden las necesidades de mayor 
jerarquía de la pirámide, las cuales están relacionas al desarrollo constante del 




autonomía, el autocontrol, la competitividad, la utilización de las diversas 
habilidades y capacidades del sujeto.  
                                  
                             
                                 Figura 2. Teoría de la pirámide de Maslow    
 
Teoría de la Equidad (1963) 
Adams, realizo estudios en las cuales las personas hacían comparaciones entre 
sus aportaciones y recompensas, con las otras personas. Según el autor los 
individuos tienden a comparar su trabajo, por la experiencia que tengan de ellos, 
por los esfuerzos que se realiza y por los resultados que tengan de estos. Es decir 
que los empleados comparen sus esfuerzos y recompensas con los de los demás 
trabajadores de una organización, con el fin de buscar igualdad. Además, según 
la teoría lo que motiva a las personas es que sean tratadas equitativamente de 





             Figura 3. Teoría de la equidad  
 
Teoría de las expectativas  
Para Vroom (1964) sostuvo en su teoría que el esfuerzo o energía que se orienta 
hacia una actividad, va depender de la intensidad con la que se espera los 
resultados de la acción, es decir cuan atractivo es para la persona dichos 
resultados.   
Según este modelo teórico, para motivar a los colaboradores se debe 
generar expectativas sobre lo que representan los resultados de sus acciones. 
Por ello, se debe realizar una adecuada evaluación e identificación de 
desempeño, orientando a recompensas por los logros obtenidos, los cuales 
pueden ser bonos, aumento de salario, ascensos, el cual satisfaga las 
necesidades y expectativas del trabajador.  
Esta teoría se centra en tres relaciones: relaciones de esfuerzo 
desempeño, relaciones de recompensa – metas personales y relaciones de 






    Figura 4. Teoría de las expectativas  
 
Teoría del reforzamiento  
Está teoría se llevó a cabo por el psicólogo B. F. Skinner (1959), vio el 
comportamiento que es provocado por el entorno; por ello sostuvo, que más que 
los procesos cognitivos del individuo, lo que influye en la conducta de las 
personas son los reforzadores que surgen como consecuencia de una conducta. 
Por ello, Skinner mencionó que todo reforzador que se presente como 
consecuencia de una conducta, aumenta la probabilidad de que ese 
comportamiento se repita.  
Es por ello que las personas emiten comportamientos deseados, si actúan 
con un esfuerzo positivo al realizarlo, las recompensas son más eficaces. Si el 
comportamiento no es recompensado o se castiga, se tiene pocas posibilidades 





      Figura 5. Teoría de reforzamiento  
 
Teoría de las metas  
Este modelo teórico fue propuesto por Locke (1958), el cual sostuvo que orientar 
la realización de una actividad hacia una meta u objetivo, representa un activador 
importante de la motivación humana. Para lograr niveles óptimos de motivación 
en los empleados, estos deben contar con las habilidades y recursos individuales 
que les permitan llegar alcanzar las metas u objetivos planteados. 
Según esta teoría existen cuatro métodos para motivar: 
El dinero el cual no se debe aplicar solo, sino junto con tres métodos 
siguientes. 
         Definición de metas 
Participación activa los trabajadores en la toma de decisiones de la 
organización.  




          
                Figura 6. Teoría de las metas  
 
Teoría de la eficacia personal Albert Bandura (1977)  
Para Bandura, la motivación está determinada por la convicción que la persona 
tiene sobre su capacidad para poder realizar una actividad o tarea. Por ello, 
mientras mayor eficacia tenga un trabajador, más autoconfianza tiene sobre sus 
habilidades y capacidades para desarrollar de manera óptima la actividad 
encomendada.  
Al respecto, Bandura sostuvo que para lograr aumentar la autoeficacia 
personal: dominio de aprobación, modelado indirecto, persuasión verbal y la 
sacudida.  
Definiciones conceptuales de la variable motivación  
Robbins y Judge (2013, p. 202) la motivación es un proceso que influye en la 
conducta del individuo, a través de la intensidad, dirección y persistencia de la 
energía que una persona realiza para alcanzar un objetivo o meta. 
 La intensidad de la conducta se refiere a la cantidad de energía o esfuerzo 
que el individuo destina para realizar una actividad. Sin embargo, la intensidad de 




tenga una dirección hacia los objetivos o metas y además se tiene que tener en 
cuenta la persistencia, es decir la cantidad de tiempo que la persona será capaz 
de mantener el esfuerzo, (Robbins y Judge 2013, p.202). 
A continuación, describiremos algunos conceptos de la motivación 
planteadas por autores 
Según Bindra (1959), citado por Arbaiza (2010, p.152), definió a la 
motivación como aquel proceso que da inicio, provee de energía, la mantiene y 
dirige una conducta hacia los objetivos o metas. Por lo mencionado podemos 
indicar que la motivación debe mantenerse y saber ser dirigido para contar con un 
buen comportamiento organizacional. 
Del mismo modo Vroom (1964), afirma que “la motivación se refiere a los 
procesos que dirigen las decisiones del individuo hacia actividades voluntarias, 
citado por Arbaiza (2010, p.152). Según el autor la motivación deriva de la 
voluntad que cada persona para conseguir lo que se propone. 
Por otro lado, Campell (1970), Plantean “Que la motivación está 
relacionada con el curso del comportamiento, con la energía que el individuo 
destina hacia una actividad después de haber elegido el curso de acción y con la 
persistencia de la conducta, citado por Arbaiza (2010, p.152). Ello nos indica que 
la motivación es de acuerdo a nuestro comportamiento relacionado a nuestra 
acción y persistencia con la que cada persona cuenta. 
Así mismo Dessler (1979), sostuvo “que la motivación refleja el deseo de 
una persona, de satisfacer ciertas necesidades”. Citado por Arbaiza (2010, p.152). 
Según lo que indica el autor podemos indicar que la motivación está relacionada 
con la satisfacción de necesidades que cada persona posee. 
Mientras tanto para Mitchell (1997), Indica que “la motivación se refiere a 
los procesos responsables de proveer a la conducta dirección, intensidad y 
persistencia, permitiendo al individuo cumplir con sus actividades, metas y 
objetivos, citado por Arbaiza (2010, p.152). Por ello se puede mencionar que la 





Del mismo modo Kanfer (2001), señala “Que la motivación representa la 
energía con la cual la persona tiende actuar, la misma que provoca que el 
individuo se comporte de una manera específica y lo dirige hacia la consecución 
de sus metas, citado por Arbaiza (2010, p.152). Se puede indicar que la 
motivación es un incentivo para lograr sus metas establecidas. 
Por otro lado, Luthans (2002), menciona sobre la motivación “proceso que 
se inicia con una carencia o necesidad del individuo, ante la cual la persona 
decide dirigir su esfuerzo a la satisfacción de las mismas, citado por Arbaiza, 
(2010, p.152). Por lo que podemos mencionar que la motivación es el impulso que 
cada persona le da para conseguir lo deseado. 
De igual manera para Chiavenato (2002), es un proceso intrínseco y 
subjetivo, junto a las actitudes, personalidad, la percepción y el aprendizaje, 
representan uno de los elementos fundamentales, los cuales influyen en la 
conducta de las personas. Por lo tanto, es esencial que nuestra personalidad nos 
conlleve a contar con un buen comportamiento. 
Mientras tanto Pintado (2013), en cuanto a motivación menciona que es la 
energía que impulsa a los individuos a realizar una actividad o realizar una 
determinada conducta. Por lo tanto, la motivación es un proceso que está 
asociado al impulso, el mismo que provee de energía que es vital para la 
consecución de los objetivos de la organización.  
Dimensiones de la variable motivación 
Las dimensiones para la presente investigación basándonos en la teoría de David 
McClleand, según lo mencionado por el autor podemos indicar que la motivación 
se basa en tres necesidades, de Logro, Afiliación y de Poder 
         Necesidad de logro (nLog) 
Según la teoría de Mcclleand (como se menciona en Robbins y Judge  
(2013, p.207), define a la necesidad del logro como el impulso por sobresalir, 





La necesidad de logro o realización, según Chiavenato (2015, p.246), la 
define como la necesidad del éxito competitivo, es la que está orientada a la 
búsqueda de la excelencia, a la persistencia y realización asociada con las 
normas establecidas. Es importante mencionar que existen personas las cuales 
tienen una característica innata de orientación hacia el éxito, las cuales buscan el 
éxito como parte de la realización personal más que por la recompensa que 
podemos tener de ella.  
Indicadores de necesidad de logro  
Se menciona los siguientes: 
Orientado a las metas, las metas representan hacia donde se dirigen las 
conductas de las personas, es decir los propósitos u objetivos por las cuales 
se realiza una actividad.  
Compromiso, es la adquisición de obligación y sobre todo de cumplir con las 
obligaciones encomendadas. Una persona comprometida es altamente 
responsable y siempre tiende a cumplir con sus obligaciones que se asigna. 
Excelencia, es la característica que provee de valor, calidad, estima y 
aprecio elevado a la persona.  
Retroalimentación, proceso de retribución al individuo cuando este tiende a 
obtener una tarea o actividad. La retroalimentación se realiza con la finalidad 
de controlar y optimizar la conducta del individuo. Por lo tanto, este proceso 
se aplica casi a todos los procesos que involucren ajuste y autorregulación 
de los sistemas organizacionales.  
Necesidad de afiliación (nAfi) 
Las personas como seres sociales, tienen la necesidad de establecer 
relaciones interpersonales amigables y sinceras. Según la teoría de Mc 
McClelland (como se menciona en Robbins y Judge, 2013, p.207), define a 





La necesidad de Afiliación, según Chiavenato (2015, p.246) la definió como 
los sentimientos y deseos de inclinación hacia relaciones sociales satisfactorias. 
Las personas por ello tienden a buscar relaciones de amistad con los que lo 
rodean, las cuales deben estar caracterizadas por cooperación y comprensión 
recíproca.  
Indicadores de necesidad de afiliación 
Se menciona los siguientes: 
Compañerismo, describe vinculo que se establece con los compañeros de 
trabajo, que deben gozar de cooperación y consideración mutua.  
Trabajo en equipo, Grupo donde los esfuerzos de sus individuos dan como 
resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de las aportaciones 
individuales. (Robbins. & Judge. 2009, p. 309).  
Cooperación, representa el conjunto de esfuerzos y acciones encaminadas 
a la obtención de objetivos en común. Está determinada por la participación 
y apoyo en las actividades destinadas a un grupo de personas.   
Amistad, se refiere a las relaciones y vínculos de afecto que se establecen 
entre dos personas. La amistad representa uno de los vínculos. 
Necesidad de poder (nPod) 
Según la teoría de Mc MGlelland (como se menciona en (Robbins y Judge, 
2013, p.207), define a la necesidad de hacer que otros se comporten de una 
manera que no se lograran con ningún otro medio.  
La necesidad de poder, según Chiavenato (2009, p.246) se refiere al 
impulso que tienen las personas para influir, dirigir y controlar a las demás 
personas, las cuales tienden a realizar actividades y esfuerzos que 
usualmente no harían. Esta necesidad orienta a las personas a ser 
competitivas, a mantener un estatus y prestigio; este tipo de necesidades 





Indicadores de necesidad de poder 
Se menciona los siguientes: 
Influencia, es la capacidad que está orientada al control sobre las 
situaciones y las personas.  
Prestigio, las cuales están orientadas a la reputación, la fama y los logros 
que puedan obtener las personas.  
Competencia, se refieren a los conocimientos, habilidades, pensamientos, 
carácter y valores, los cuales son necesarios para el cumplimiento de las 
actividades y metas.  
Son las capacidades con diferentes conocimientos, habilidades, 
pensamientos, carácter y valores de manera integral en las diferentes 
interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el ámbito 
personal, social y laboral. 
Satisfacción laboral  
Historia de Satisfacción  
En el año 1935, con la publicación de la primera investigación en 
satisfacción laboral Hoppock modifica la percepción existente entre la 
relación del colaborador y su actividad laboral. Desde aquel momento la 
variable satisfacción laboral se convierte en una variable recurrente en los 
estudios de clima organizacional debido a su relación directa en el 
funcionamiento de organizaciones y la calidad de desempeño y de vida del 
trabajador. 
Es así que a mediados del siglo XX el principal interés para las 
organizaciones era en el cómo incrementar la productividad de la empresa, 
procurando el bienestar de las personas.  
La investigación realizada por Elton Mayo en 1945, afirma que la 
relación del trabajador con el grupo era primordial para determinar la 




estima, filiación o seguridad. Es este el primer estudio en respaldarse en 
enfoques psicológicos. 
 
Teorías de las variables de satisfacción laboral   
Teoría de los dos factores 
Frederick Herzberg en su teoría fundamentaba que las relaciones laborales 
del individuo con el trabajo son primordiales ya que de ellas se deriva la 
actitud del mismo, lo cual define el éxito o fracaso. Para Herzberg la 
satisfacción depende de dos factores Intrínsecos y Extrínsecos (Robbins y 
Judge, 2009, p. 205). 
 
                  Figura 7. Teoría de 2 factores  
 
La teoría Z propuesta por William Ouchi (1982), la cual contaba con 





Dicha teoría cuenta con tres principios clave, los cuales son: la 
confianza, la atención a las relaciones humanas y las relaciones sociales 
satisfactorias. 
Se encuentran los círculos de calidad, conformados por un grupo de 
los trabajadores los cuales tienen la función de identificar y analizar 
dificultades que se presentan en el ámbito laboral, generando alternativas 
de solución. 
Ouchi refiere que la clave para triunfar como empresa y obtener 
mayor productividad radica en involucrar a los trabajadores a los procesos 
que se realizan en esta misma, asimismo plantear objetivos en común, el 
trabajo en equipo y satisfacción por objetivos alcanzados; permitiendo así 
mejorar el rendimiento laboral. 
Teoría de March y Simón (1958) 
La motivación para producir surge de un estado de descontento, lo cual 
produce un sentimiento de búsqueda de alternativas para revertir esta 
insatisfacción. Dichos autores sostienen que a mayor expectativa del valor 
de la recompensa mayor será la satisfacción producida por el trabajo 
realizado y a su vez siendo mayor el nivel de aspiración. De acuerdo a lo 
antes planteado se determina el aumento o disminución en el nivel de 
rendimiento y productividad del trabajador. 
Así mismo, es importante que los procesos de gestión de recursos 
humanos en las empresas y organizaciones especifiquen los objetivos en 
los cuales se basara la consecución de las recompensas por parte de los 
empleados. 
Teoría X/Y 
La teoría X/Y sostenida por McGregor en 1960, quien argumentó que los 
colaboradores presentaban mayor satisfacción cuando en la empresa u 





McGregor realiza la diferencia entre dos teorías, la primera la Teoría 
X la cual sostiene que a las personas no les agrada el trabajo por lo cual 
deben de ser obligadas, supervisadas y controladas para lograr el 
cumplimiento de objetivos en la organización. 
Por otro lado, se sostiene la Teoría Y que plantea que las personas 
poseen un interés intrínseco en su labor, lo cual los lleva a actuar por 
propia iniciativa. 
 
    Figura 8. Teoría de X/Y  
 
Teoría de Contingencia trabajada por Lorsch y Morse (1974), los autores 
sostienen que los trabajadores presentan diversas necesidades por 
satisfacer dentro de la empresa, buscando siempre un sentido de 
competencia. 
De lo antes mencionado refieren que la satisfacción laboral es mayor 
cuando el estímulo de competencia produce eficacia en el desempeño del 





     
                 Figura 9. Teoría de la Contingencia    
 
Teoría de Lawler y Poter (1967) 
Esta teoría se basa que la satisfacción de los empleados se mide en 
función al valor de las recompensas que se obtienen del trabajo, asimismo 
se debe de distinguir entre la recompensa extrínseca y la intrínseca. 
Recompensa intrínseca: Es aquella que está relacionada con la 




Recompensa extrínseca: Es aquella que es controlada por la 
empresa, dentro de ellas encontramos al salario, promociones, ascensos, 
status, etc.  
Los autores refieren que las recompensas mencionadas no 
mantienen una relación directa con la satisfacción, ya que el que realiza el 
juicio y balance es el trabajador, determinando si es justa la recompensa 
por la labor realizada y por consiguiente generándole satisfacción. 
      
 






Definiciones de la variable satisfacción laboral 
Según el autor la relación existente entre el individuo y el trabajo es 
primordial, asimismo la actitud del mismo define el éxito o fracaso de la 
labor. (Robbins y Judge, 2013, p. 205). 
Consecuencias de satisfacción e insatisfacción en el lugar de trabajo 
Satisfacción laboral y el desempeño, Satisfacción en el trabajo y el 
Comportamiento Organizacional Socialmente Responsable, 
Satisfacción en el entorno laboral, satisfacción al usuario, 
satisfacción laboral y ausentismo, satisfacción laboral y rotación de 
empleados, satisfacción laboral y cambios en el lugar de trabajo.  
Otras definiciones: 
A continuación, describiré algunos conceptos de satisfacción laboral 
planteadas por autores. 
Según Katzell (1964), define a la satisfacción laboral como una 
expresión verbal del individuo, sobre la percepción y evaluación que realiza 
de su trabajo”. Citado por Arbaiza (2010, p.182). Según el autor la 
satisfacción está ligada al rendimiento que se puede medir con la 
evaluación de desempeño. 
Del mismo modo Wanous y Lawler III (1972), definen a la 
satisfacción laboral como la percepción del colaborador en función a su 
trabajo, tareas y consideración hacia el empleo, tanto como la motivación y 
desempeño personal. Citado por Arbaiza (2010, p.182). Por lo tanto, 
podemos mencionar que la satisfacción depende de las funciones que 
desempeña cada colaborador y cuan bien se sienta con estas. 
Por otra parte Locke (1976), define a la Satisfacción laboral como un 
estado emocional positivo y agradable, resultado de la evaluación realizada 
por el trabajador en función a su labor, experiencias y relaciones. (Citado 
por Arbaiza, 2010, p.182).  Según como menciona el autor la satisfacción 





Así mismo Kalleberg (1977), refirió que se basa en el conjunto de 
emociones y sentimientos favorables o desfavorables con los cuales se 
califica el trabajo. (Citado por Arbaiza, 2010, p.182). Por lo tanto podemos 
indicar que cada colaborador debe sentirse contento con su trabajo sino 
sentirá insatisfacción con las labores que realiza. 
Del mismo modo Price y Muller (1986), Afirman que la “Satisfacción 
en el trabajo es el grado en que a las personas les gusta su trabajo”. 
(Citado por Arbaiza, 2010, p.182). Según el autor nos indica que se debe 
poner énfasis en que cada colaborador debe desempeñarse en el lugar 
adecuado para contar con un grado de satisfacción laboral. 
Por otra parte, Hodson (1991), planteó a la Satisfacción laboral como 
el sentimiento positivo, que surge de la evaluación del desempeño. (Citado 
por Arbaiza, 2010, p.182). Por ello se debe evaluar paulatinamente a cada 
colaborador para ver cuál es su grado de satisfacción en el trabajo. 
Para Davis y Newstrom (1991), la satisfacción laboral está 
representada por los sentimientos positivos con los cuales los trabajadores 
perciben su empleo. (Citado por Arbaiza, 2010, p.182). Según lo que indica 
la satisfacción depende mucho de cómo el colaborador valora su trabajo. 
Del mismo modo Boaday Tous (1993), definió a la satisfacción 
laboral como el factor determinante del grado de bienestar laboral que 
experimenta el trabajador. (Citado por Arbaiza, 2010, p.182). Por lo tanto 
se debe poner énfasis en evaluar los beneficios con los que cuenta cada 
colaborador. 
Según Roussel (1996) sobre la satisfacción lo define como el 
balance que la persona realiza entre lo que desea y lo que obtiene con 
respecto a las diferentes facetas y procesos organizacionales, (Citado por 
Arbaiza, 2010, pp.182). Podemos indicar que la Satisfacción está ligada a 
la retribución por el trabajo realizado según sus funciones.  
Así mismo Kreitner y Kinicki (1997) definieron a la satisfacción de los 




organización donde laboran, (Citado por Arbaiza, 2010, pp.182). Según el 
autor podemos mencionar que la Satisfacción está ligada con las funciones 
que desempeñe en su centro laboral. 
Por lo mismo Robbins y Coulter (2005) definieron a la satisfacción 
dentro del trabajo como la actitud compartida de una persona sobre su 
entorno laboral, (Citado por Arbaiza, 2010, p.182). Según lo mencionado 
por el autor podemos indicar que la satisfacción va acorde con la actitud 
que cada colaborador posee. 
Según Villagra (2007) sostuvieron que la satisfacción es un concepto 
amplio que involucra a diversas actitudes y comportamiento de los 
trabajadores con respecto a su puesto de trabajo, (Citado por Arbaiza, 
2010, p.152). Por ello podemos decir que la satisfacción proviene de las 
actitudes que cada colaborador posee frente a su trabajo para el 
cumplimiento de metas. 
Así mismo Egard Alan Pintado Pasapera (2013) definieron a la 
satisfacción de los trabajadores como la actitud que manifiestan con 
respecto a su puesto de trabajo, Así mismo indica que está íntimamente 
asociada al clima organizacional de la de organización y al nivel de 
desempeño. Por lo tanto, la satisfacción se relaciona mucho con otros 
factores que también conllevan a tener mayores resultados en cuanto a su 
trabajo 
Definición de dimensiones de la variable satisfacción laboral 
Según la teoría de Frederick Herzberg, la Satisfacción Laboral está compuesto 
por dos factores, intrínsecos e intrínsecos.  
Dimensiones de la variable satisfacción laboral 
Factor motivacional o intrínseco, menciona estos factores están relacionados a 
variables internas del trabajador, esta dimensión está caracterizada por la 
realización personal, la búsqueda de reconocimiento, el compromiso y la 
necesidad de logro. Frente a niveles altos en esta dimensión la persona estará 




2009, p.205). Por ello podemos indicar que los factores intrínsecos están 
relacionados con uno mismo en referencia a los sentimientos que poseemos 
frente a nuestro trabajo. 
Indicadores de la satisfacción intrínseca 
Se menciona los siguientes: 
Realización, se refiere a la búsqueda del desarrollo integral, de la plenitud 
como persona, es orientarse a la satisfacción de la vida misma. Al 
respecto, para Aristóteles el fin del hombre es la felicidad, todo se orienta y 
encaminan sus conductas hacia la obtención de ella.  
Reconocimiento, se refiere al grado de satisfacción sobre la gratitud, 
agradecimiento, condecoración o premios recibidos por el buen desempeño 
dentro de la organización; cuando existe reconocimiento la persona se 
siente motivada y existe una alta probabilidad de que vuelva a realizar un 
desempeño similar al obtenido.  
Responsabilidad, es el compromiso y cumplimiento de las obligaciones 
encomendadas; además del cuidado que se tiene cuando se toma 
decisiones, asumiendo las consecuencias frente a un determinado 
acontecimiento. 
Crecimiento personal, se refiere a la búsqueda constante de desarrollo de 
sus habilidades, capacidades, conocimiento, etc. Está enfocado a al 
desarrollo evolutivo e integral del trabajador. 
Factores Higiénicos o Extrínsecos, Son aquellos como la supervisión, el 
salario, las políticas de la compañía y las condiciones laborales (Robbins y 
Judge, 2009, p.205). Por lo antes mencionado podemos decir que los 
factores extrínsecos están relacionados con los aspectos externos que 






Indicadores de la satisfacción extrínseca 
Se menciona los siguientes: 
Condiciones de trabajo, se refiere a una serie de recursos externos 
al trabajador que facilitan o interfieren en la realización de las actividades 
diarias. Es decir las condiciones de trabajo, esta descrita por el estado real 
del entorno organizacional. Ejemplo: infraestructura, limpieza, seguridad 
laboral, horarios, etc. 
 Remuneración, consiste en la retribución que recibe el trabajador por 
la realización de sus actividades encomendadas, la cual fue previamente 
especificada en el contrato de trabajo. Esta retribución tiende a darse en 
términos de dinero o bienes que la persona recibe como pago por su 
servicio prestado o por su productividad.  
 Beneficios, Un beneficio es un bien que se hace o se recibe. El 
término también se utiliza como Sinónimo de utilidad o ventaja.  
Relaciones Interpersonales, se refiere a la interacción entre dos o más 
personas. Dicha relación social tiende a darse entre los miembros de una 
organización, las cuales contribuyen en el desempeño de las actividades y 
en el proceso de adaptación de los trabajadores a la organización.  
Metodología 
Frederick Herzberg refinó la investigación original a través del análisis de 
cerca de 4.000 incidentes críticos, este estudio se realizó con 200 ingenieros 
y contables realizándoles entrevistas a trabajadores de distintas empresas 
del área de Pittsburg, esta investigación tiene por título la motivación para el 
trabajo, teniendo como dura crítica que este estudio es más enfocado a la 
Satisfacción que a la motivación propiamente dicha. 
1.3. Justificación 
El presente estudio de investigación pretende determinar la relación 
existente entre las variables, la Motivación y el Satisfacción Laboral en los 




El presente estudio en cuanto a la justificación teórica permitirá 
identificar las causas en cuanto al ámbito laboral de la organización el cual 
es objeto de estudio con la finalidad de obtener mejores resultados en el 
cumplimiento delas metas y objetivos establecidos. Con el fin de contribuir a 
la mejora de la Motivación y la Satisfacción Laboral se recurrió al uso de la 
literatura, por ello se busca ahondar en el problema y brindar una pronta 
solución a las falencias que presenta la empresa. En la actualidad puede 
mantenerse en el mercado, incrementando las ventas y ganar nuevos 
clientes, pero para ello es necesario primero mantener satisfechos a sus 
clientes internos. 
La empresa farmacéutica cuenta con 60 colaboradores, la elaboración 
de este estudio a realizar contribuirá a que mejore una parte fundamental de 
la empresa como es su recurso humano, teniendo en cuenta que la 
motivación y satisfacción son muy importantes para lograr éxito empresarial 
y cumplir con los objetivos establecidos por la empresa. 
Con los resultados obtenidos de la presente investigación de las 
variables Motivación y Satisfacción Laboral servirá como aporte para adoptar 
procedimientos y mejoras donde la empresa se involucre con su factor 
humano así obtener mejores resultados en la productividad y también en un 
mejor desempeño laboral. 
Se planteará procedimientos donde intervengan todas las áreas 
involucradas, obteniendo con ello que el personal se sienta motivado y 
satisfecho, utilizando una buena comunicación, logrando incrementar sus 
resultados. 
Del mismo modo el presente estudio se justificará metodológicamente 
porque se realizará el método descriptivo, explicativo, correlacional de las 
variables como Motivación y Satisfacción Laboral. Se utilizará el 
instrumento de cuestionario a validado por juicio de expertos, así mismo se 
evaluará la confiabilidad del instrumento, las evaluaciones y resultados 





La presente investigación pretende servir de base a otros 
investigadores que deseen realizar nuevos estudios relacionadas con el 
caso, brindando una herramienta  a los profesionales y especialistas del 
área de Recursos Humanos a través de este estudio que permita tener un 
mayor alcance y ampliar sus conocimientos de la variable de la Motivación 
con sus dimensiones; Motivación de Logro -  de Afiliación - Poder, y  la 
variable de Satisfacción Laboral con sus dimensiones de Satisfacción 
Intrínseco - Extrínseca y  la relación entre sí. 
Por otro lado, en cuanto a la metodología nos dio como resultado un 
valor r = 0.546 indicando que las variables Motivación y Satisfacción 
Laboral cuentan una correlación moderada y con un valor de significancia p 
= 0.000 con una relación significativa. 
Del mismo modo en cuanto a la justificación Social, desde el punto 
de vista social, con los resultados del presente estudio de Motivación y 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, se 
obtendrá alternativas de solución para mejorar equilibradamente los 
aspectos laborales que beneficie tanto al colaborador como a la empresa, 
reflejado en el buen trato a nuestros clientes y el cumplimiento de los 
objetivos y metas de la empresa. 
Por otro lado, dejaré un precedente para las futuras investigaciones 
con las variables en mención, con la salvedad que para fines de obtener 
mejores resultados se debe tener en cuenta que predomina el tiempo de 
servicio. Ya que a menor tiempo de servicio el colaborador se sentirá 
motivado y por ende goza de un nivel alto de Satisfacción. Así mismo el 
estudio es innovador por haber sido aplicada en el ámbito del rubro 
farmacéutico, el cual   
 1.4. Problema 
 
Problema general 
Ante esta realidad se considera plantearnos la siguiente pregunta de 




de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica, ¿Distrito de la Victoria, 
2016? 
Problemas específicos 
¿Existe relación entre motivación y la satisfacción intrínseca de los 
Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación y la satisfacción extrínseca de los 
Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de logro y la satisfacción intrínseca de 
los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de logro y la satisfacción extrínseca de 
los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de afiliación y la satisfacción intrínseca 
de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de afiliación y la satisfacción extrínseca 
de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de poder y la satisfacción intrínseca de 
los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 
¿Existe relación entre la motivación de poder y la satisfacción extrínseca 
de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica? 
 1.5. Hipótesis 
 
         Hipótesis general  
HG La motivación está directamente relacionada con la satisfacción 





H1: La motivación está directamente relacionada con satisfacción 
intrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica. 
 
H2: La motivación está directamente relacionada con satisfacción 
extrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica. 
 
H3: La motivación de logro está directamente relacionada con 
satisfacción intrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica. 
 
H4: La motivación de logro está directamente relacionada con 
satisfacción extrínseca de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
H5: La motivación de afiliación está directamente relacionada con 
satisfacción intrínseca de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
H6: La motivación de afiliación está directamente relacionada con 
satisfacción extrínseca de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
H7: La motivación de poder está directamente relacionada con 
satisfacción intrínseca de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
H8: La motivación de poder SI está directamente relacionada con 
satisfacción extrínseca de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
1.6. Objetivos 
           Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la motivación y la    
satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 




     Objetivos específicos 
Identificar la relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca 
de los colaboradores de la empresa Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación y la satisfacción extrínseca 
de los colaboradores de la empresa Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de logro y la satisfacción 
intrínseca de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de logro y la satisfacción 
extrínseca de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de afiliación y la 
satisfacción intrínseca de los Colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de afiliación y la 
satisfacción extrínseca de los Colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de poder y la satisfacción 
Intrínseca de los Colaboradores de la empresa Farmacéutica. 
 
Identificar la relación entre la motivación de poder y la satisfacción 


















































La motivación se refiere al proceso mediante el cual el individuo le 
da intensidad, dirección y persistencia a una conducta hacia la 
consecución de una meta u objetivo, (Robbins y Judge, 2013, p. 
202). 
Sus dimensiones son: Motivación de logro, de afiliación y de poder. 
(Robbins y Judge, 2013, p. 207). 
Variable satisfacción laboral 
La satisfacción laboral se refiere a la actitud que tiene un trabajador 
hacia su puesto de trabajo, la cual puede determinar el éxito o 
fracaso de la consecución de las metas organizacionales, (Robbins y 
Judge, 2013, p. 205). 
Sus dimensiones son: Satisfacción Intrínseca y Extrínseca. (Robbins 
y Judge, 2013, p. 205). 
Unidad muestral Colaborador 
Se denomina colaborar a las personas que ingresan, permanecen y 
participan en los diversos procesos de la organización. Los cuales 
cumplen funciones específicas según su nivel jerárquico y las 
responsabilidades asignadas. Los colaborados aportan a la 
organización, conocimientos, habilidades, competencias, innovación, 
actitudes, etc., (Chiavenato, 2009, p.81). 
2.2. Operacionalización de variables 
Vamos a definir operacionalmente cada variable, con sus respectivas 










Tabla 2:  
 
Operacionalización de Variable 2: Satisfacción Laboral  





2.3. Metodología de la investigación  
   
El método que se utilizara en el presente estudio de investigación es hipotético 
deductivo, primero debemos escoger la teoría con que se va estudiar, establecer 
un problema, plantearé hipótesis con la finalidad de evaluarlos. 
Según su naturaleza; la presente investigación fue desarrollada desde un 
enfoque cuantitativo, por ello el análisis de datos se realizó mediante métodos 
numéricos, específicamente a través de análisis estadísticos.  
La recolección de información previa al análisis de datos se realizó 
mediante encuesta, información que sirvió para probar las hipótesis de estudio. 
Las mediciones numéricas y el análisis estadístico de datos, permitieron conocer 
y comprender el comportamiento de las variables, por ende, probar supuestos 
previos establecidos, (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014 p.4). 
Según la orientación que asume: Investigación orientada a la aplicación, 
porque esta investigación está orientada a la adquisición de conocimientos con el 
propósito de dar respuesta a los problemas identificados. 
 
2.4. Tipo de estudio 
 
El tipo de estudio de la presente investigación fue explicativo. Estos estudios son 
los que se orientan a describir y contestar las causas o el efecto de un 
determinado suceso o fenómeno de la realidad, Canales, Alvarado y Pineda, 
(2004, p. 140).  
Para fines del estudio explicaremos la relación existente entre las variables 
de Motivación y Satisfacción Laboral. 
Correlacional; porque tiene como finalidad es medir dos o más variables, 
para luego establecer el grado de relación de las mismas en un momento 
específico, y en un espacio geográfico en particular. Las relaciones establecidas 
están determinadas mediante la aceptación de hipótesis, (Hernández, Fernández, 







M: 60 colaboradores 
X: Motivación 
Y: Satisfacción Laboral 
R: Correlación entre variables 
Según la finalidad de la investigación: la investigación es teórica, porque 
pretende aporta conocimiento científico teórico, la cual podrá ser aplicado a la 
resolución de problemas de la vida cotidiana. 
Según el alcance temporal: la investigación es de tipo transaccional, puesto 
que ambas variables fueron medidas en un tiempo único, los cuales reflejan la 
realidad presente en ese momento, (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014, p. 
239). 
Según el Tiempo; Prospectivo, “Los prospectivos se registra la información 
según va ocurriendo los fenómenos”, Canales, Alvarado y Pineda (2004, p. 135) 
Es por ello que, según el tiempo y ocurrencia de los hechos, la información 




                    Período o fecha                                 Prospectivo 
                           Actual  
 





2.5. Diseño de investigación 
La presente investigación responde al diseño no experimental, sobre ello 
Hernández, Fernández, y Baptista, (2010) sostuvo que se denomina investigación 
no experimental cuando las variables no se manipulan. Es decir, no se realiza 
ningún tratamiento, ni se aplica ningún programa o intervención alguna sobre la 
situación de las variables; el estudio solo se centra en la recolección de 
información dentro de la realidad, es decir tal y como se presentan dentro del 
contexto natural,  
Corte transaccional porque la recolección de datos se realizó en un solo 
momento y en un tiempo único como lo menciona Hernández, Fernández y  
Baptista, (2014, p.239). Porque la investigación se hará un solo corte año 2016. 
Correlacional, estos estudios se centran en medir dos o más variables para 
luego establecer el grado de relación entre las mismas. A la vez, estos estudios 
permiten estables relaciones de causa y efecto, es decir determinar en qué grado 
una variable es dependiente de la otra. En el caso de relación causal, ante el 
aumento del nivel de la variable independiente, este producirá un aumento en la 




 Dónde:  
M: Muestra 
X: variable 1    
Y: variable 2 
X1…X2…X3…XN son las dimensiones 




2.6. Población y muestreo 
Población; está conformados por el conjunto de elementos, los cuales pueden ser 
individuos u objetos, de quienes se desea conocer algo en el estudio, Canales, 
Alvarado y Pineda (2004, p. 145). 
La empresa farmacéutica, nace en el año 2002 de capitales peruanos con 
la asesoría del Grupo Johns. Gram-Hanssen de Dinamarca, compañía experta en 
comercio exterior y cooperación mundial tanto en salud como en otros rubros, con 
la inquietud de abastecer con moléculas de última generación y alta calidad al 
mercado institucional peruano. 
La empresa farmacéutica ha seguido creciendo desde su fundación 
incrementando su participación en las diferentes instituciones públicas y privadas 
del país. A partir del año 2007, después de la suena recepción y experiencia con 
nuestros productos por parte de nuestros socios en salud, decidimos ingresar 
paulatinamente al mercado privado incrementando el portafolio de productos y 
nuestra cobertura a nivel nacional. 
La empresa cuenta con una población finita con 60 colaboradores. 
Caracterización de la población 
El personal que labora en la empresa farmacéutica, son mujeres y hombres cuyas 
edades fluctúan entre los 20 y 40 años a más, distribuidos por el tipo de función 
que realizan como; asistentes, analistas, representantes de ventas, 
representantes médicos, gerentes, jefes de área, y el tiempo de servicio que 
tienen en la empresa.  
Muestreo  
No probabilístico: en este tipo de muestreo no todas las personas tienen la 
posibilidad de ser elegidos, es decir no se rige a procesos aleatorios, en este caso 
la muestra es seleccionada en base al conocimientos y criterios establecidos 
previamente por el investigador, Canales, Alvarado y Pineda, E. (2004, p. 155). 
Por lo que todos tienen la misma probabilidad de ser elegidos, población 60 





Criterios de inclusión y exclusión   
 
Inclusión:   
Personal de la empresa farmacéutica y que acepte participar en la 
investigación. 
Personal de ambos sexos. 
Personal entre 20 a 41 años a más. 
Personal con tiempo de servicio mínimo un año. 
 
Exclusión:   
Personal que se encuentre de vacaciones en el periodo de aplicación del 
instrumento.  
Personal con permiso con goce o sin goce de haber 
Personal contratado por locación de servicios. 
Personal con licencia por incapacidad temporal, licencia de maternidad (pre 
y post natal) 
2.7. Técnica e instrumento de recolección de datos 
Con la finalidad de recolecta información pertinente, objetiva y real, en la presente 
investigación se utilizaron materiales, técnicas e instrumentos, los cuales 
permitieron medir el funcionamiento de las variables dentro de su contexto 





Técnica e instrumento 
Variable Técnica    Instrumento 
V1   Motivación Encuesta Cuestionario 







La técnica utilizada fue la encuesta mediante la cual se pudo obtener la 
información de los sujetos de estudio. Dicha información fue proporcionada por 
ellos mismos, las cuales reflejan sus opiniones sobre sus actitudes, conductas o 




Se refiere a la utilización de un instrumento o formulario impreso, el cual 
está orientado a obtener las respuestas sobre el problema de estudio. Para 
ello el investigador o encuestado tiende a contestar de la manera más 
objetiva posible, (Canales, Alvarado y Pineda, 2004, p. 165). 
Un cuestionario consta de un conjunto de preguntas que buscan 
medir una variable y sus indicadores. Para contestar dichas preguntas el 
investigador establece una escala la cual puede ser abierta o cerrada, en el 
caso se cerrada las respuestas pueden ser politómicas o dicotómicas, 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 217). 
Es por ello que en nuestra investigación se aplicara un cuestionario 
para medir la percepción de los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica. 
Para la elaboración de los instrumentos se siguieron los siguientes 
pasos: 
Determinación de las dimensiones. Se revisó la literatura para 
conocer las dimensiones del Motivación y satisfacción Laboral que 
manejan diferentes autores del tema.  
Establecimiento de la escala. Se determinó la escala a utilizar.  
Construcción de los ítems. Se buscó información de las dimensiones 
y, en base a los indicadores, se construyó un conjunto de ítems para 
cada dimensión.  




Construcción de las preguntas abiertas. Para recabar información 
cualitativa se anexaron dos preguntas abiertas.  
Se construyó un primer instrumento.  
Construcción del instrumento final. 
Cuestionario sobre Motivación 
Este cuestionario es de propia autoría, basándonos en la teoría de David 
McClelland, se aplicó en una empresa farmacéutica, se hace entrega del 
respectivo instrumento con un lapicero a cada colaborador para que 
proceda con el llenado de cada cuestionario, la aplicación dura 15 minutos, 
cuenta con 03 dimensiones; Motivación de Logro, Afiliación y Poder, está 
compuesto por 28 ítems, aplicándose a cada ítem el tipo de escala será de 
acuerdo a la escala de Likert (Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de 
Acuerdo, ni el Desacuerdo, En Desacuerdo, Totalmente en Desacuerdo).  
El valor de los ítems son los siguientes: 
 
           Totalmente de acuerdo                    1 
           De acuerdo                                      2 
           Ni de Acuerdo, ni el Desacuerdo     3 
           En Desacuerdo                                4 
           Totalmente en Desacuerdo              5 
 
El rango de la variable motivación 
Bajo 28-46     Medio   47-65       Alto       66-84 
Este cuestionario fue elaborado por la autora del presente estudio de 
investigación. 
Cuestionario sobre satisfacción laboral 
Este cuestionario es de propia autoría, basándonos en la teoría de 
Frederick Herzberg, se aplicó en una empresa farmacéutica, se hace 




que proceda con el llenado de cada cuestionario, la aplicación dura 15 
minutos, cuenta con 02 dimensiones; Satisfacción Intrínseca y Extrínseca, 
está compuesto por 28 ítems, aplicándose a cada ítem el tipo de escala 
será de acuerdo a la escala de Likert (Totalmente de acuerdo, De acuerdo, 
Ni de Acuerdo, ni el Desacuerdo, En Desacuerdo, Totalmente en 
Desacuerdo). 
 
          El valor de los ítems son los siguientes: 
          Totalmente de acuerdo                    1 
          De acuerdo                                       2 
          Ni de Acuerdo, ni el Desacuerdo      3 
          En Desacuerdo                                 4 
          Totalmente en Desacuerdo              5 
 
 El rango de la variable satisfacción laboral 
           Bajo 28-46     Medio   47-65       Alto       66-84 
 
El cuestionario fue elaborado por la autora del presente estudio de 
investigación.  
          Validez 
La validez se refiere el grado en que un instrumento mide lo que pretende 
medir, (Hernández, Fernández y Batista, 2010). Este procedimiento 
representa un requisito fundamental de todo instrumento de recolección de 
datos, (Canales, Alvarado y Pineda 2004, p. 172). 
Por ello para la presente investigación, se utilizará la técnica de validez 
de juicio de expertos, El instrumento deberá ser validado por 03 expertos, un 
metodólogo y dos especialistas en el tema, en cuanto al contenido, criterio y 
constructo. 
2 especialistas en Recursos Humanos como mínimo grado de magister. 





Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), los instrumentos serán 
validados por su contenido, por criterio y por constructo: 
Teniendo como base la teoría, procedo a realizar la validez de los 
instrumentos con los expertos: 
A los jueces se entregó la documentación para la validación de los 
instrumentos los cuales constan de lo siguiente: carta de presentación, 
definición conceptual de las variables y dimensiones, la matriz de la 
operacionalización de las variables y el certificado de validez de contenido 
de cada instrumento; información que sirve de ayuda para la comprensión de 
la variable de estudio por parte de los expertos, los cuales valoraron en base 
a criterios de pertinencia, relevancia y claridad de los ítems.  
Coeficiente de V-Aiken (1980 -1985) 
Este procedimiento permite determinar el coeficiente de validez, el cual se 
computa mediante la suma máxima de la diferencia de los valores posibles. 
Dicha valoración puede ser realizada por un conjunto de jueces con relación 
a un ítem o como las valoraciones de un juez respecto a 1, haciendo para 
ello uso de la siguiente formula: 
 
 
Siendo: S = la sumatoria de si  
s1= Valor asignado por el juez i,  
n = Número de jueces  





Este coeficiente representa en la investigación científica uno de los 
métodos más apropiados para determinar la validez de un instrumento, 
porque permite evaluar la significancia estadística.  
            Tabla 4. 
 
           Validez del Instrumento de Motivación según expertos 





              
 
 
              Fuente: Validez del Instrumento de Motivación 
 
Al ser sometidos a validez el instrumento de la Motivación, por juicio 
de expertos presenta pertinencia, relevancia y claridad dando como 
resultado final que es aplicable. 
         Tabla 5.  
 






              
 
 
               
             Fuente: Validez del Instrumento de Satisfacción Laboral 
 
 
Al ser sometidos a validez el instrumento de la Satisfacción Laboral, 
por juicio de expertos presenta pertinencia, relevancia y claridad dando 
como resultado final que es aplicable. 
Confiabilidad 
La confiabilidad es un procedimiento que permite establecer el grado de 
fiabilidad del instrumento, es decir la exactitud y la consistencia o 
                    Expertos Criterios 
Mg. Milagros Subauste Gildemeister        Aceptable 
Mg. David Zúñiga Burga        Aceptable 
Mg. Félix Caycho Valencia         Aceptable 
                       Expertos Criterios 
Mg. Milagros Subauste Gildemeister        Aceptable 
Mg. David Zúñiga Burga        Aceptable 




estabilidad de la medición en diferentes periodos de tiempo, (Canales, E., 
Alvarado, E. & Pineda, E., 2004, pp. 171). 
En la presente investigación la confiabilidad fue establecida 
mediante el estadístico alfa de Cronbach, por tener el instrumento escala 
politomica.  
Para ello se aplicó el cuestionario a 10 personas con similares 
características a la población objeto de estudio. 
 
K   = El número de ítems 
Si² = Sumatoria de Varianza de los Ítems 
ST² = Varianza de la suma de los Ítems 
α    = Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Estos criterios fueron sugeridos por George y Mallery (2003, p. 231), los 
cuales permiten determinar el coeficiente de alfa de Cronbach.  
Tabla 6.  
Alfa de Cronbach Variable Motivación 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.880 28 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
 
En la tabla 6 se analizó que el valor de Alfa de Cronbach tiene un valor de 




Tabla 7.  
Alfa de Cronbach Variable Satisfacción Laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.805 28 
Fuente: Reporte SPSS. 
En la Tabla 7 se analizó que el valor de Alfa de Cronbach tiene un valor de 
0.805 el mismo que se interpreta como Bueno. 
Tabla 8. 
Consistentación de Base de Datos: 
                      N                    % 
Válidos 60 100 
Perdidos 0 0 
Total 60 100 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
En la tabla 8 se puede analizar que se han procesado 60 casos de los 
cuales no se han presentados casos excluidos. 
Procedimiento de recolección de datos  
 
La recolección de datos; estos serán vertidos en una matriz utilizando el programa 
Microsoft Excel, una vez tabulados y depurados se procederá al análisis 
estadístico mediante el programa SPSS. 
Para desarrollar el estudio se deben seguir los siguientes pasos:  
Paso 1: Solicitar permiso   
Para desarrollar el estudio se realizó el trámite administrativo mediante una 
carta de presentación brindada por la universidad, y así obtener el permiso 




Paso 2: Consentimiento informado   
El documento informativo se entregará a los colaboradores invitándolos a 
participar en esta investigación. El cual se debe aceptar y firmar. Para 
poder recolectar la información durante este estudio, poder ser utilizada en 
la elaboración de análisis y comunicación de esos resultados.  
Paso 3: Recursos; que se utilizaran en este estudio son los siguientes:  
Recursos Materiales: equipos, dispositivos, material de oficina, etc.   
Recursos Humanos: asesores de investigación  
Recursos financieros: se indican a través de un presupuesto.  
Paso 4: Selección de técnica;  
Para realizar este estudio hemos tomado en cuenta según la muestra y a 
los objetivos específicos, para que nos ayude al desarrollo de esta 
investigación; sea visto conveniente utilizar la técnica de la encuesta.  
Paso 5: Selección del instrumento de evaluación;   
Para nuestra presente investigación hemos optado para utilizar el 
instrumento de Evaluación de Cuestionario, que nos permita obtener 
respuestas sobre el problema planteado.  
Paso 6: Aplicar el instrumento.  
La aplicación del Instrumento, después de obtener el consentimiento 
informado, este se llevará a cabo en el mes de junio del presente año.  
Paso 7: Tabulación en Excel.  
Después de aplicar el instrumento, se procederá con la tabulación de los 
resultados en una tabla de Excel.   
2.8. Métodos de análisis de datos 
Posterior a la recolección de datos se elaboraron base de datos que permitieron 




planteadas. Los resultados son presentados mediante tablas y figuras las cuales 
presentan tanto la información descriptiva como de la contrastación de hipótesis, 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.182) 
Para este estudio de investigación se utilizáramos dos tipos de análisis 
estadístico: 
El primero, denominado estadística descriptiva, los cuales permitieron 
describir los datos, puntuaciones y permitieron determinar sus niveles para 
cada variable de estudio 
Para este análisis se usó la distribución de frecuencias, tabla con la base 
de datos en Excel., se elaborarán gráficos, barras estadísticas. 
Además, se analizó las medidas de tendencia central, según Hernández, 
Fernández y Baptista, (2014), son valores medios o centrales de una 
distribución que sirve para ubicarla dentro de una escala de medición de la 
variable (p. 286).  
En segundo lugar, se realizó el análisis de estadística inferencial, este 
análisis nos permitió contrastar las hipótesis planteadas. Para ello primero 
se determinó el estadístico a utilizar cual fue establecida mediante la 
prueba de normalidad de Kolmogorov de Smirnov, el cual permite 
determinar si para la correlación se utiliza estadísticos paramétricos o 
estadísticos no paramétricos, en las paramétricas se trabajó con el 
coeficiente de correlación de Pearson de lo contrario si es no paramétrica 
se utiliza el coeficiente de Spearman, (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014, p.300) 
2.9. Consideraciones éticas 
Al no realizar manipulación del fenómeno por parte del investigador los principios 
éticos no se ven afectados. 
Sin embargo se procede a solicitar el consentimiento informado de los 
colaboradores de la empresa farmacéutica ubicada en el distrito de la Victoria 




investigación que es determinar la relación que existe entre la Motivación y la 
Satisfacción Laboral, así mismo se les indica que sus respuestas serán 
confidenciales y solo se  utilizara para fines de estudio, de estar de acuerdo se 
solicita al colaborador que firme la presente con sus nombres, apellidos y DNI, el 
cual también firma la autora de la investigación. Finalmente, se le agradece la 
















































3.1. Presentación de resultados descriptivos 
 
Según los resultados analizados tenemos los siguientes cuadros: 
Tabla 9.  
Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel de la Variable de Motivación de 










Bajo 1 1.67 
Medio 11 18.33 
Alto 48 80.00 
Total 60 100.00 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
 
Figura 11. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel de la Variable de     
Motivación de los colaboradores dela empresa farmacéutica, Distrito de la 
Victoria, 2016. 
En la tabla 9 figura y figura 11, se tiene que para la variable 1, de los 60 
colaboradores de la empresa farmacéutica, se han presentado un 80% (48) de 
nivel alto, el 18.33% (11) con un nivel medio y el 1.67% (1) cuenta con un nivel 






Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la Dimensión de 










Bajo 3 5.00 
Medio 9 15.00 
Alto 48 80.00 
Total 60 100.00 




Figura 12. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la 
Dimensión de Motivación de Logro de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica 
En la tabla 10 y figura 12, tiene como resultado que para la Dimensión 1, se 
observa que el 80.00% (48) de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, 
2016 presentan un nivel Alto, un 15.00% (9) presenta un nivel Medio y un 5% (3) 






Tabla 11.  
Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la Dimensión de 










Bajo 3 5.00 
Medio 9 15.00 
Alto 48 80.00 
Total 60 100.00 
Fuente: Reporte SPSS. 
   
 
 
Figura 13. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la 
Dimensión de Motivación de Afiliación de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica 
En la tabla 11 y figura 13, tiene como resultado que para la Dimensión 2 se 
observa que el 68.33% (41) de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, 
2016 presentan un nivel Alto, y un 26.67% (16) presenta un nivel Medio y un 5% 
(3) tienen un nivel bajo. Podemos observar que se tiene un nivel aceptable de 




Tabla 12.  
Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la Dimensión de 
Motivación de Poder de los colaboradores de la empresa farmacéutica 










Bajo 10 16.67 
Medio 41 68.33 
Alto 9 15.00 
Total 60 100.00 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
 
Figura 14. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Motivación en la 
Dimensión de Motivación de Poder de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica 
En la tabla 12 y figura 14, tiene como resultado que para la Dimensión 3, se 
observa que el 15.00% (9) de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica 
presentan un nivel alto, un 68.33% (41) presenta un nivel medio y un 16.67% (10) 





Tabla 13.  
Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel de la Variable de satisfacción 











Bajo 1 1.67 
Medio 11 18.33 
Alto 48 80.00 
Total 60 100.00 




Figura 15. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel de la Variable de 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa farmacéutica 
En la tabla 13 y figura 15, tiene como resultado que para la variable 2, se observa 
que el 80.00% (48) de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, 2016 
presentan un nivel Alto, un 18.33% (11) presenta un nivel Medio y un 1.67% (1) 
tienen un nivel bajo. Po lo tanto podemos observar que se tiene una Satisfacción 





 Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Satisfacción Laboral en la 











Bajo 1 1.67 
Medio 23 38.33 
Alto 36 60.00 
Total 60 100.00 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
 
Figura 16. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Satisfacción Laboral   
en la Dimensión de satisfacción Intrínseca de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica 
En la tabla 14 y figura 16, tiene como resultado que para la variable 2, se observa 
que el 60.00% (36) de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, 2016 
presentan un nivel Alto, un 38.33% (23) presenta un nivel medio y un 1.667% (1) 





Tabla 15:  
Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Satisfacción Laboral en la 
Dimensión de Satisfacción Extrínseca de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica. 










Medio 9 15.00 
Alto 51 85.00 
Total 60 100.00 




Figura 17. Resultado de frecuencias y porcentajes del nivel Satisfacción Laboral 
en la Dimensión de satisfacción Extrínseca de los colaboradores de la empresa 
farmacéutica 
En la tabla 15 y figura 17, tiene como resultado que para la variable 2, 
observamos que el 85% (51) de los 60 colaboradores de la empresa 
farmacéutica, 2016 presentan un nivel Alto y un 15% (9) presenta un nivel medio. 





Prueba de normalidad 
Se determina a través de Kolmogorov – Smirnov, para saber si esta normal (datos 
juntos respecto a la media aritmética). La cual permite medir el grado de 
concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y una 
distribución teórica especifica. 
Se aplica la prueba de normalidad de Kolmogorov por el tamaño de la muestra 
mayor a 50. 
Regla de Decisión: 
Si p es > 0.05 se acepta la hipótesis nula, H0 Se dice que es normal: cuando los 
datos están juntos, respecto de la media aritmética.  
Si p es < 0.05 se acepta la hipótesis alterna, HA, Se dice que no es normal: 
cuando los datos están dispersos, respecto de la media aritmética. (Hernández Y 
Fernández & Baptista, M., 2014, pp.300). 
 
Nivel de Significancia: 95% (α = 0.05) 
 
Tabla 16. 








N 60 60 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 65.27 70.25 
Desviación típica 7.332 6.824 
Diferencias más 
extremas 
Absoluta .169 .135 
Positiva .076 .060 
Negativa -.169 -.135 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1.308 1.049 
Sig. asintót. (bilateral) .065 .221 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
Fuente: Reporte SPSS.   
  
La tabla 16, podemos observar los resultados de la prueba de normalidad de 
Kolmogorov, que se utilizó porque la muestra es de 60 colaboradores, aplicada a 
la variable Motivación y Satisfacción Laboral, el (p > 0.05), por lo que los datos 
presentan una aproximación a la distribución normal, en tal sentido para 
contrastar las hipótesis, por ello se utilizara estadísticas paramétricas: como la 




3.2. Presentación de los resultados inferenciales 
Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación NO está directamente relacionada con la Satisfacción Laboral de 
los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, periodo 
2016. 
HA La Motivación SI está directamente relacionada con la Satisfacción Laboral de 
los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, periodo 
2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
 Tabla 17. 












Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
En la tabla 17, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación y la Satisfacción Laboral en los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un coeficiente de 
correlación positiva moderada r= 0.546. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación si está directamente relacionada con la Satisfacción Laboral de los 





Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación NO está directamente relacionada con Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, 
periodo 2016. 
HA La Motivación SI está directamente relacionada con Satisfacción Intrínseca de 
los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, periodo 
2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 18. 












Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS. 
   
Interpretación: 
En la tabla 18, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación y la Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un coeficiente de 
correlación positiva moderada r= 0.568. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación si está directamente relacionada con la Satisfacción Laboral de los 






Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación NO está directamente relacionada con Satisfacción Extrínseca 
de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, 
periodo 2016. 
HA La Motivación SI está directamente relacionada con Satisfacción Extrínseca de 
los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, periodo 
2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 19. 
Coeficiente de Correlación entre Motivación y Satisfacción Extrínseca 
  
  Satisfacción   
Motivación Extrínseca 





Sig. (bilateral)   0 






Sig. (bilateral) 0   
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
Interpretación: 
En la tabla 19, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación y la Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de la empresa 
Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un coeficiente de 
correlación moderada r= 0.458. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación si está directamente relacionada con la Satisfacción Extrínseca de los 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Logro NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Logro SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 20. 
Coeficiente de Correlación entre Motivación de Logro y Satisfacción Intrínseca 






Satisfacción   
Intrínseca 
 





Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
Interpretación: 
En la tabla 20, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Logro y la Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un 
coeficiente de correlación moderada r = 0.502. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación de Logro si está directamente relacionada con la Satisfacción 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Logro NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Logro SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, 
periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 21.  
Coeficiente de Correlación entre Motivación de Logro y Satisfacción Extrínseca 
        
  











Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
Interpretación: 
En la tabla 21, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Logro y la Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un 
coeficiente de correlación positiva moderado, r= 0.502. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación de Logro si está directamente relacionada con la Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Afiliación NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Afiliación SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 22. 
Coeficiente de Correlación entre Motivación de Afiliación y Satisfacción Intrínseca 
  
  











Sig. (bilateral)  .000 






  Sig. (bilateral) .000  
  N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
Interpretación: 
En la tabla 22, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Afiliación y la Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un 
coeficiente de correlación positiva moderada, r= 0.478. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación de Afiliación si está directamente relacionada con la Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Afiliación NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Afiliación SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica, del Distrito de la Victoria, 
periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 23. 
Coeficiente de Correlación entre Motivación de Afiliación y Satisfacción Extrínseca 
  
  
Motivación  de  
Afiliación 
 
Satisfacción  Extrínseca 
 





Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.  
   
Interpretación: 
En la tabla 23, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Afiliación y la Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.000 con un 
coeficiente de correlación positiva moderada r= 0.452**. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación de Afiliación si está directamente relacionada con la Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Poder NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Poder SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 24.  
Coeficiente de Correlación entre Motivación de Poder y Satisfacción Intrínseca 
  
  











Sig. (bilateral)  .015 






Sig. (bilateral) .015  
N 60 60 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
Interpretación: 
En la tabla 24, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Poder y la Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.015 con un 
coeficiente de correlación positiva baja r= 0.313. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia < 0.05 indica que se acepta la HA, es decir que “La 
Motivación de Poder si está directamente relacionada con la Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 




Planteamiento de Hipótesis 
H0 La Motivación de Poder NO está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
HA La Motivación de Poder SI está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
Victoria, periodo 2016. 
Nivel de Confianza: 95% (α = 0.05) 
Tabla 25. 
 










Motivación  de 




Sig. (bilateral)  .254 






Sig. (bilateral) .254  
N 60 60 
Fuente: Reporte SPSS.   
 
En la tabla 25, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable 
Motivación de Afiliación y la Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de la 
empresa Farmacéutica del Distrito de la Victoria, es de p = 0.254 con un 
coeficiente de correlación positiva muy baja r= 0.150. 
Decisión Estadística 
Siendo el nivel de significancia > 0.05 indica que se acepta la H0, es decir que “La 
Motivación de Poder no está directamente relacionada con la Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica, del Distrito de la 
































La discusión de los resultados esta distribuidas según a las hipótesis planteados 
en el presente estudio de investigación: 
Se realizó los análisis estadísticos descriptivos donde el nivel de Motivación es de 
80% con un nivel alto y la Satisfacción Laboral cuenta con un nivel alto de 80%, 
este resultado en consecuencia que se cuenta con personal nuevo 
En cuanto a la hipótesis “La Motivación está directamente relacionada con la 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”. Cuyos 
resultados se observan en la tabla 19 donde r = 0.546 que demuestra una relación 
positiva, en cuanto al su valor de sig. = 0.000 el cual indica que “Existe relación 
entre la Motivación y la Satisfacción Laboral. Resultado coincide con el estudio de 
investigación de (Muñoz 2015) realizo una investigación sobre “Motivación y 
satisfacción Laboral” de la sede Central del Instituto Nacional de Defensa Civil, 
periodo 2014, el cual tiene una rho= 0.512, en cuanto al su valor de sig. = 0.000 
que demuestra una correlación moderada entre las variables; Motivación y   
Satisfacción Laboral. 
Así mismo también concordamos con (Egoavil 2014) que realizo una investigación 
sobre “Motivación y satisfacción Laboral” a 120 docentes de nivel secundaria de la 
Red Nª 09 UGEL Nª 02, San Martin de Porres, 2013, dicho estudio dio con 
resultado rho = 0.580 y su valor de significancia p = 0.000 aceptando la hipótesis 
alterna, rechazando la nula.   
De la misma manera (Trujillo 2014) realiza un estudio de investigación sobre 
“Motivación y satisfacción Laboral” a 270 trabajadores de la sede   central del 
Instituto Nacional de Estadística e Informática, el cual tuvo como resultados r = 
0.649 y p= 0.000. De igual Manera (Azabache 2014) realiza una investigación 
sobre “Motivación y satisfacción Laboral” a 63 trabajadores de enfermería de una 
clínica privada, Lima 2014, el presente dio como resultado rho = 0.678 con un 
valor   p= 0.010. El cual nos permite aceptar la hipótesis alterna que afirma que 




Por otro lado (Riofrio 2015) realiza también un estudio sobre “Motivación y 
satisfacción Laboral” a 199 promotoras del PRONOEI de la UGEL Nª 04, 2014. 
Luego del procesamiento de datos resulto con una rho = 0.630 y p = 0.000 
llegando a la conclusión que existe relación directa, alta y significativa. 
 De la misma forma (Fernández 2016) realiza una investigación sobre “Motivación 
y satisfacción Laboral” a 65 enfermeras de la UCI Neonatal del Instituto Nacional 
Materno Perinatal, Octubre – Noviembre 2015, el cual dio como resultado rho = 
0.769** con un p= 0.000 el cual nos indica que si hay una correlación alta y 
significativa. 
 De la misma manera (Ángeles 2014) se realizó un estudio de investigación sobre 
“Motivación y satisfacción Laboral” a 56 trabajadores de una Unidad Ejecutora del   
Ministerio de Transportes de Lima, 2014 Luego del procesamiento de datos 
resulto con una rho = 0.562 y p = 0.000 llegando a la conclusión que existe 
relación directa, alta y significativa. 
De igual manera (Marchan 2014) realizó un estudio de investigación de 
“Motivación y Satisfacción Laboral del Teleoperador en el área de suscripción de 
la compañía Servicios Call Center del Perú, 2014”, con una muestra conformada 
por 30 personas concluyendo que existe una relación estadística directa (r = 
0.746) y significativa (p = 0,000), determinando un grado de correlación alta. 
Por todo lo expuesto se puede concluir que todos estudios presentan resultados 
de correlación positiva entre las variables indicando que la Motivación si está 
directamente relacionada a la Satisfacción Laboral  
“La Motivación de está directamente relacionada con la Satisfacción Intrínseca de 
los colaboradores de la Farmacéutica”, En cuanto a nuestra hipótesis planteada 
en la tabla 20 tenemos que el valor Pearson de la hipótesis especifica es r = 
0.568, así como su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que se puede concluir 
que siendo menor que el 0.05 podemos tener como resultado la aceptación de la 
hipótesis alterna.  
Esta se corrobora según el estudio realizado por Germania (2011), desarrolló una 




concluyó que la motivación está directamente relacionada con la satisfacción, por 
lo tanto, la motivación es un proceso intrínseco que influye en las actitudes que 
los trabajadores tienen hacia su puesto de trabajo y en comportamiento de la 
organización.  
“La Motivación está directamente relacionada con Satisfacción Extrínseca de los 
colaboradores de la empresa Farmacéutica” En cuanto a la hipótesis planteada en 
la tabla 21 tenemos que el valor Pearson de la hipótesis especifica es r = 0.458, 
así como su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que se puede concluir que 
siendo menor que el 0.05 podemos tener como resultado la aceptación de la 
hipótesis alterna. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. Este resultado nos 
permite observar la importancia de la relación entre las variables y de esta 
manera promover la Motivación para obtener una Satisfacción Extrínseca 
adecuada para los colaboradores de la empresa.  
Corroborado con el estudio de Tafur (2014), realizó un estudio de investigación 
sobre Motivación Laboral y Rotación del personal de la empresa GSS- sucursal 
del Centro de Lima periodo 2014, con el objeto establecer la relación entre ambas 
variables, conclusión fue que la Motivación tanto intrínseca, extrínseca e 
internalizada está relacionada significativamente con la Rotación del personal de 
la empresa GSS.  
 “La Motivación de Logro está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la Farmacéutica”. Es por ello que según la 
hipótesis planteada vemos en la tabla 22 el valor Pearson de la hipótesis 
especifica es r = 0.502, así como su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que 
se puede concluir que siendo menor que el 0.05 podemos tener como resultado la 
aceptación de la hipótesis alterna. Este resultado nos permite observar la 
importancia de la relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación de Logro para obtener una Satisfacción Intrínseca adecuada para los 
colaboradores de la empresa. 
Esto corroborado con el estudio de Tito y Vargas (2013), llevaron a cabo un 
estudio con el fin de comprobar si la motivación y el Liderazgo se relacionan con 




aplico el cuestionario de Motivación de Sudarsky y Cleves (1987) que mide los 
tres tipos de motivación; de logro de afiliación y de poder. Se comprueba la 
correlación aplicando la correlación de Pearson a un nivel de significancia de p: 
0.05. Se concluye que existe correlación positiva significativa entre la motivación 
en sus tres modalidades (motivación de logro, afiliación y poder) con el 
rendimiento laboral, esto implica que al incrementarse los niveles de motivación 
se elevan correlativamente el rendimiento laboral, de igual manera al aumentar 
los niveles de liderazgo aumenta el rendimiento laboral de los trabajadores 
 “La Motivación de Logro está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”. Por lo tanto, que 
según la hipótesis planteada vemos en la tabla 23 el valor Pearson de la hipótesis 
especifica es r = 0.502, así como su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que 
se puede concluir que siendo menor que el 0.05 podemos tener como resultado la 
aceptación de la hipótesis alterna. Este resultado nos permite observar la 
importancia de la relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación de Logro para obtener una Satisfacción Extrínseca adecuada para los 
colaboradores de la empresa. Concuerda con el estudio realizado por Tito y 
Vargas (2013), titulado impacto de la motivación y el liderazgo en el rendimiento 
laboral en una empresa de servicios de Lima Metropolitana con un valor de 
correlación 0.60 y un valor de significancia de sig. = 0.000. Por lo tanto, podemos 
indicar si incrementa la motivación de logro obtendremos una alta correlación con 
la Satisfacción Extrínseca. 
 “La Motivación de Afiliación está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”. Es por ello que el 
valor Pearson de la hipótesis especifica según la tabla 24 es r = 0.502, así como 
su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que se puede concluir que siendo 
menor que el 0.05 podemos tener como resultado la aceptación de la hipótesis 
alterna. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. Este resultado nos permite 
observar la importancia de la relación entre las variables y de esta manera 
promover la Motivación de Logro para obtener una Satisfacción Intrínseca 




“La Motivación de Afiliación está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”. Por lo tanto se 
observa que el valor Pearson de la hipótesis especifica según la tabla 25 es r = 
0.502, así como su valor de significancia es sig. = 0.000, lo que se puede concluir 
que siendo menor que el 0.05 podemos tener como resultado la aceptación de la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. Este resultado nos 
permite observar la importancia de la relación entre las variables y de esta 
manera promover la Motivación de Afiliación para obtener una Satisfacción 
Extrínseca adecuada para los colaboradores de la empresa. Concuerda con el 
estudio realizado por Tito y Vargas (2013), titulado impacto de la motivación y el 
liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de Lima 
Metropolitana con un valor de correlación 0.32 y un valor de significancia de sig. = 
0.000. Por lo tanto, podemos indicar si incrementa la motivación de logro 
obtendremos una alta correlación con la Satisfacción Extrínseca. 
 “La Motivación de Poder está directamente relacionada con Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”.  Es por ello que 
según la hipótesis planteada según la tabla 26 el valor Pearson de la hipótesis 
especifica es r = 0.313, así como su valor de significancia es sig. = 0.150, lo que 
se puede concluir que siendo mayor que el 0.05 podemos tener como resultado la 
aceptación de la hipótesis nula. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna. Este 
resultado nos permite observar que existe poca importancia de la relación entre 
las variables. 
Esto corroborado con el estudio de Tito y Vargas (2013), llevaron a cabo un 
estudio con el fin de comprobar si la motivación y el Liderazgo se relacionan con 
el rendimiento laboral de una empresa de servicios de Lima Metropolitana.se 
aplico el cuestionario de Motivación de Sudarsky y Cleves (1987) que mide los 
tres tipos de motivación; de logro de afiliación y de poder. Se comprueba la 
correlación aplicando la correlación de Pearson a un nivel de significancia de p: 
0.05. Se concluye que existe correlación positiva significativa entre la motivación 
en sus tres modalidades (motivación de logro, afiliación y poder) con el 




se elevan correlativamente el rendimiento laboral, de igual manera al aumentar 
los niveles de liderazgo aumenta el rendimiento laboral de los trabajadores 
 “La Motivación de Poder está directamente relacionada con Satisfacción 
Extrínseca de los colaboradores de la empresa Farmacéutica”. Es por ello que se 
observa que el valor Pearson de la hipótesis especifica según la tabla 27 es r = 
0.150, así como su valor de significancia es sig. = 0.254, lo que se puede concluir 
que siendo mayor que el 0.05 podemos tener como resultado la aceptación de la 
hipótesis nula. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna. Este resultado nos 
permite observar que existe poca importancia de la relación entre las variables. 
Discrepa con el estudio realizado por Tito y Vargas (2013), titulado impacto de la 
motivación y el liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicios 
de Lima Metropolitana con un valor de correlación 0.46 y un valor de significancia 
de sig. = 0.000. Por lo tanto, podemos indicar que la motivación de Poder no se 
relaciona con la Satisfacción Extrínseca. 
Esto corroborado con el estudio de Tito y Vargas (2013), llevaron a cabo un 
estudio con el fin de comprobar si la motivación y el Liderazgo se relacionan con 
el rendimiento laboral de una empresa de servicios de Lima Metropolitana.se 
aplico el cuestionario de Motivación de Sudarsky y Cleves (1987) que mide los 
tres tipos de motivación; de logro de afiliación y de poder. Se comprueba la 
correlación aplicando la correlación de Pearson a un nivel de significancia de p: 
0.05. Se concluye que existe correlación positiva significativa entre la motivación 
en sus tres modalidades (motivación de logro, afiliación y poder) con el 
rendimiento laboral, esto implica que al incrementarse los niveles de motivación 
se elevan correlativamente el rendimiento laboral, de igual manera al aumentar 





























En cuanto al objetivo general Determinar la relación que existe entre la Motivación 
y la Satisfacción Laboral del personal de la empresa Farmacéutica, Distrito de la 
Victoria, Periodo 2016, Podemos concluir: 
Primera          Se concluye que la hipótesis general obtuvo un valor de r = 0.546, 
así como el su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo tanto, 
siendo el valor menor al 0.05 se acepta la hipótesis alterna, “Existe 
relación significativa entre Motivación y Satisfacción Laboral en los 
colaboradores de una empresa farmacéutica, Distrito de la Victoria, 
Periodo 2016”, rechazando la hipótesis nula. Este resultado nos 
ayuda a resaltar la importancia de la relación entre las dos 
variables y de esta manera poner más énfasis en la Motivación que 
ayudara a obtener la Satisfacción Laboral de los colaboradores. 
Segunda         Se concluye que la hipótesis especifica obtuvo un valor de r = 0.568, 
así como su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo tanto, 
siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis alterna. 
“Existe relación significativa entre Motivación y Satisfacción 
Intrínseca en los colaboradores de una empresa farmacéutica, 
Distrito de la de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la hipótesis 
nula. Este resultado nos permite observar la importancia de la 
relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación para obtener una Satisfacción Intrínseca adecuada para 
los colaboradores de la empresa. 
Tercera           Se concluye que la hipótesis especifica obtuvo un valor de r = 
0.458, así como su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo 
tanto, siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
alterna, “Existe relación significativa entre Motivación y Satisfacción 
Extrínseca en los colaboradores de una empresa farmacéutica, 
Distrito de la de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la hipótesis 
nula. Este resultado nos permite observar la importancia de la 




obtener una Satisfacción Extrínseca adecuada para los 
colaboradores de la empresa.  
Cuarta           Se concluye que la hipótesis especifica obtuvo un valor de r = 
0.502, así como su valor de significancia es sig. = 0.000, por lo 
tanto, siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
alterna. “Existe relación significativa entre Motivación de Logro y 
Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la 
hipótesis nula. Este resultado nos permite observar la importancia 
de la relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación de Logro para obtener una Satisfacción Intrínseca 
adecuada para los colaboradores de la empresa. 
Quinta           Se concluye que la hipótesis especifica obtuvo un valor de r = 
0.502, así como su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo 
tanto, siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
alterna. “Existe relación significativa entre Motivación de Logro y 
Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la 
hipótesis nula. Este resultado nos permite observar la importancia 
de la relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación de Logro para obtener una Satisfacción Extrínseca 
adecuada para los colaboradores de la empresa. 
Sexta           Se concluye que la hipótesis especifica obtuvo un valor de r = 
0.502, así como su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo 
tanto, siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
alterna. “Existe relación significativa entre Motivación de Afiliación 
y Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la de la Victoria, Periodo 2016”, 
rechazando la hipótesis nula. Este resultado nos permite observar 
la importancia de la relación entre las variables y de esta manera 
promover la Motivación de Logro para obtener una Satisfacción 




Séptima       Se concluye que el valor Pearson de la hipótesis especifica es r = 
0.502, así como su valor de significancia es sig. = 0.000 por lo 
tanto siendo el valor menor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
alterna. “Existe relación significativa entre Motivación de Afiliación 
y Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la 
hipótesis nula. Este resultado nos permite observar la importancia 
de la relación entre las variables y de esta manera promover la 
Motivación de Afiliación para obtener una Satisfacción Extrínseca 
adecuada para los colaboradores de la empresa. 
Octava         Se concluye que el valor Pearson de la hipótesis especifica es r = 
0.313, así como su valor de significancia de sig. = 0.150, por lo 
tanto, siendo el valor mayor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
nula “No existe relación significativa entre Motivación de Poder y 
Satisfacción Intrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la 
hipótesis alterna. Este resultado nos permite observar que existe 
poca importancia de la relación entre las variables. 
Novena       Se concluye que el valor Pearson de la hipótesis especifica es r = 
0.150, así como su valor de significancia de sig.= 0254, por lo 
tanto, siendo el valor mayor que el 0.05 se acepta la hipótesis 
nula “No existe relación significativa entre Motivación de Poder y 
Satisfacción Extrínseca en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la 
hipótesis alterna. Este resultado nos permite observar que existe 




























Primera          Se recomienda implementar un área de Recursos Humanos que se 
encargue de velar por el bienestar de los colaboradores sobre 
todo en materia de Motivación y Satisfacción Laboral partiendo de 
la premisa que el capital humano es lo más importante para que la 
empresa tenga éxito y de esta manera cumplir las metas 
propuestas, esto se planteara a la gerencia general para que se 
plantee como prioridad esta implementación. 
Segunda    Tomando los resultados obtenidos vemos que existe relación 
significativa entre la Motivación de Logro y la Satisfacción 
Intrínseca de los colaboradores de la empresa farmacéutica, se 
sugiere valorar el cumplimiento de metas para poder obtener una 
respectiva satisfacción mediante reconocimientos remunerados y 
no remunerados, esto se puede dar en forma mensual o anual. 
Tercera           De los resultados obtenidos vemos que existe relación significativa 
entre la Motivación de Logro y la Satisfacción Extrínseca de la 
empresa farmacéutica, se sugiere apreciar el compromiso que 
puedan tener de los colaboradores para poder obtener una alta 
satisfacción estableciendo políticas y/o escalas remunerativas. 
Cuarta             De los resultados obtenidos vemos que existe relación significativa 
entre la Motivación de Afiliación y la Satisfacción Intrínseca de los 
colaboradores de la empresa farmacéutica, se sugiere reforzar y 
fomentar el trabajo en equipo para poder obtener una óptima 
satisfacción a través de incentivos en su crecimiento profesional y 
de esta manera obtener los mejores resultados, se planteara 
realizar un plan de capacitación de acuerdo a la necesidad de 
cada área, esto de forma mensual. 
Quinta             De los resultados obtenidos vemos que existe relación significativa 
entre la Motivación de Afiliación y la Satisfacción Extrínseca de los 
colaboradores de la empresa farmacéutica, se sugiere reforzar y 




a la satisfacción se propone llevar talleres de coaching que 
ayuden a explotar las habilidades y competencias de los 
colaboradores. 
Sexta               Se recomienda elaborar estudios de investigación de las variables 
de Motivación y Satisfacción Laboral con la dimensión tiempo de 
servicio ya que este es un factor predominante para los resultados 
de la investigación. 
Séptima          Se recomienda realizar acciones inmediatas para reforzar y 
mejorar la Motivación y Satisfacción Laboral, teniendo en cuenta 
que el personal es nuevo y se debe retener talentos para 
establecer un buen equipo de trabajo, fortalecerlo para poder 
cumplir las metas trazadas por la empresa. 
Octava            Adicional se recomienda que la muestra sea como mínimo con 70 
colaboradores para poder obtener mejores resultados en nuestro 
estudio de investigación. 
Novena             Finalmente recomendamos que la empresa debe preocuparse por 
brindar una estabilidad laboral mejorando los beneficios y los 
reconocimientos, promoviendo las relaciones interpersonales, 
teniendo en cuenta su desempeño, fomentando el cumplimiento 
de metas establecidas, la puntualidad, las inasistencias y la 
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Motivación y Satisfacción Laboral  de los colaboradores de la empresa farmacéutica del Distrito de la Victoria, 2016. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables 
Problema General 
¿Existe relación entre 
la Motivación y la 
Satisfacción Laboral de 
la empresa 
farmacéutica del 






1¿Existe relación entre 
Motivación y la 
Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores 





2¿Existe relación entre 
Motivación y la 
Satisfacción Extrínseca 
de los colaboradores 





3¿Existe relación entre 
Motivación de Logro y 
la Satisfacción 
Intrínseca de los 




4¿Existe relación entre 
Motivación de Logro y 
la Satisfacción 
Intrínseca de los 






Determinar la relación 
entre la Motivación y la 
Satisfacción Laboral de 
la empresa 
farmacéutica del 






1 Identificar la relación 
entre Motivación y la 
Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores 





2 Identificar la relación 
entre Motivación y la 
Satisfacción Extrínseca 
de los colaboradores 





3 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Logro y la Satisfacción 
Intrínseca de los 




4 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Logro y la Satisfacción 
Intrínseca de los 





La  Motivación está 
directamente relacionada con 
la Satisfacción  Laboral de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica del 






La Motivación está 
directamente relacionada con 
la Satisfacción Intrínseca de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 
Distrito de la Victoria, 2016. 
 
H2 
La Motivación está 
directamente relacionada con 
la Satisfacción Extrínseca de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 




La Motivación de Logro está 
directamente relacionada con 
la Satisfacción Intrínseca de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 
Distrito de la Victoria, 2016 
 
H4 
La Motivación de Logro está 
directamente relacionada con 
la Satisfacción Extrínseca de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 
Distrito de la Victoria, 2016. 
Variable 1 Motivación 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Escala de 
Medición 


























acuerdo              1 
 
 
De acuerdo        2 
 
 
Ni de acuerdo  ni 
en desacuerdo  3 
 
 















































































































































5¿Existe relación entre 
Motivación de 
Afiliación y la 
Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores 
de la empresa 
farmacéutica? 
 
6¿Existe relación entre 
Motivación de 
Afiliación y la 
Satisfacción 
Extrínseca de los 




7¿Existe relación entre 
Motivación de Poder y 
la Satisfacción 
Intrínseca de los 





8¿Existe relación entre 
Motivación de Poder y 
la Satisfacción 
Intrínseca de los 








5 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Afiliación y la 
Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores 
de la empresa 
farmacéutica? 
 
6 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Afiliación y la 
Satisfacción 
Extrínseca de los 





7 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Poder y la Satisfacción 
Intrínseca de los 





8 Identificar la relación 
entre Motivación de 
Poder y la Satisfacción 
Intrínseca de los 
colaboradores de la 




La Motivación de Afiliación 
está directamente 
relacionada con la 
Satisfacción Intrínseca de los 
colaboradores de la empresa 




La Motivación de Afiliación 
está directamente 
relacionada con la 
Satisfacción Extrínseca de 
los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 
Distrito de la Victoria, 2016. 
 
H7 
La Motivación de Poder está 
directamente relacionada 
con la Satisfacción Intrínseca 
de los colaboradores de la 
empresa farmacéutica, 
Distrito de la Victoria, 2016 
 
H8 
La Motivación de Poder está 
directamente relacionada 
con la Satisfacción 
Extrínseca de los 
colaboradores de la empresa 
farmacéutica, Distrito de la 
Victoria, 2016. 
 
Variable 2  Satisfacción  Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Escala de 
Medición 


































acuerdo              1 
 
 
De acuerdo        2 
 
 
Ni de acuerdo  ni 
en desacuerdo  3 
 
 
































































































































Tipo de investigación : Correlacional, explicativo y prospectivo 
Diseño : No experimental, Transversal y Correlacional 
Población: Empresa Farmacéutica 









































































































































































































































































































































Consistentación de Base de Datos: 
       
 
Item01 Item02 Item03 Item04 Item05 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 1 1 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item06 Item07 Item08 Item09 Item10 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 2 2 1 1 2 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item11 Item12 Item13 Item14 Item15 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 2 1 1 1 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item16 Item17 Item18 Item19 Item20 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 2 2 1 
Máximo 3 3 3 3 3 







       
 
Item21 Item22 Item23 Item24 Item25 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 1 1 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item26 Item27 Item28 Item29 Item30 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 1 1 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
 
 
Item31 Item32 Item33 Item34 Item35 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 2 1 1 2 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item36 Item37 Item38 Item39 Item40 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 2 1 1 1 1 
Máximo 3 3 3 3 3 











Item41 Item42 Item43 Item44 Item45 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 2 2 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item46 Item47 Item48 Item49 Item50 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 2 1 2 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item51 Item52 Item53 Item54 Item55 
N = 60 
Válidos 60 60 60 60 60 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Mínimo 1 1 1 1 2 
Máximo 3 3 3 3 3 
       
       
 
Item56 
    
N = 60 
Válidos 60 
   Perdidos 0 
 
 
  Mínimo 1 
 
 
  Máximo 3 
 
 












Válidos 60 100.00 
Perdidos 0 0.00 
Total 60 100.00 




































  (%) 
Femenino 31 51.67 
Masculino 29 48.33 
Total 60 100.00 




     Figura 18. Resultado de frecuencias y porcentajes según Género 
 
En la tabla 26 y figura 18 muestra resultados obtenidos según el género de los 
60 colaboradores de la empresa farmacéutica; donde se observa que el 
51.67% (31) fueron femeninos y 48.33% (29) fueron masculinos. Por lo tanto, 





Tabla 27:  




Porcentaje  (%) 
20-30 años 37 61.67 
31-40 años 10 16.67 
41 años a más 13 21.67 
Total 60 100.00 




      Figura 19. Resultado de frecuencias y porcentajes según Edad 
 
En la tabla 27 y figura 19 muestra resultados obtenido según la edad de los 60 
colaboradores de la empresa farmacéutica; periodo 2016, donde se observa 
que el 61.67% (37) tienen entre 20 y 30 años, el 21.67% (10) tienen entre los 
31 y 40 años, el 16.67% (13) tienen entre los 41 a más años. Es decir, la 





Tabla 28:  
Resultado de frecuencias y porcentajes según Tiempo de Servicio 
Rangos 
Frecuencia   
(f) 
Porcentaje   
(%) 
< 2 años 29 48.33 
3-5 años 27 45.00 
6 años a  más 4 6.67 
Total 60 100.00 
Fuente: Reporte SPSS. 
 
 
 Figura 20. Resultado de frecuencias y porcentajes según Tiempo de Servicio 
 
En tabla 28 y la figura 20 muestra resultados obtenidos según el Tiempo de 
Servicios de los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica; periodo 2016, 
donde se observa que el 48.33% (29) tienen menor a 2 años, el 45.00% (27) 
tienen entre los 3 a 5 años, el 6.67% (4) de 6 años a más. Por lo tanto, 






































































Motivación y Satisfacción Laboral de los colaboradores de una empresa 
Farmacéutica, Distrito la Victoria, 2016. 
2) Autoría 
2.1. Nombre del autor: Bach. Ana María Rosales Maguiña 
2.2. Afiliación institucional: Empresa farmacéutica del distrito de la 
Victoria 
3) Resumen 
Las empresas se ven en la obligación de adecuarse a las exigencias de este 
mundo globalizado, donde se da importancia al capital humano como factor de 
éxito para sus organizaciones. Es por ello que nace la interrogante para realizar 
este estudio que tiene como objetivo determinar la relación que existe entre 
Motivación y Satisfacción Laboral de los colaboradores de una empresa 
farmacéutica del distrito de la Victoria, 2016. 
Se realizó un estudio cuantitativo, hipotético deductivo, aplicativo. Se utilizó un 
muestreo no probabilístico con una población de 60 colaboradores, en cuanto al 
diseño es no experimental, correlacional causal, de corte transversal de tipo 
correlacional prospectivo, explicativo, la recolección de datos se realizó con la 
técnica de la encuesta que permitió medir la variable Motivación que consta de 
tres dimensiones; Motivación de Logro, de Afiliación y de Poder, consta de 24 
ítems para el cual se utilizó la escala de Likert, este cuestionario cuenta con un 
alfa de cronbach es de 0.880 el cual indica que es confiable. De igual manera 
para la variable satisfacción Laboral, compuesta de dos dimensiones; Satisfacción 
Intrínseca y Extrínseca, que consta de 24 ítems con escala de Likert. En la 
validación del instrumento se obtuvo un alfa de cronbach de 0.805, el cual indica 
que es confiable. Así mismo los ítems nos dieron como resultado de V-Alkin de 1, 
Así mismo se realizó la consistentación de base de datos que resulto cero errores. 
Se realizó análisis estadísticos descriptivos donde el nivel de Motivación es de 




este resultado en consecuencia que se cuenta con personal nuevo, en cuanto a la 
estadística inferencial se obtuvo resultados que existe la relación entre las 
variables con un valor r = 0.546, indicando una correlación positiva moderada y 
con un valor de significancia (p = 0.000) con una relación significativa. Se 
concluye que es muy importante que los colaboradores estén motivados para que 
de esta forma esta repercuta en la satisfacción Laboral y se puedan cumplir las 
metas establecidas tanto personales como corporativas. 
Palabras claves: Motivación, satisfacción Laboral, colaboradores 
 
 4)  Abstract 
Companies are obliged to adapt to the demands of this globalized world, where 
human capital is important as a factor of success for their organizations. This is 
why the question arises to carry out this study that aims to determine the 
relationship between motivation and job satisfaction of employees of a 
pharmaceutical company in the district of Victoria, 2016. A quantitative, 
hypothetical, deductive, application study was performed. A non-probabilistic 
sampling was used with a population of 60 collaborators, as far as the design is 
non-experimental, correlational causal, cross-sectional of a prospective, 
explanatory correlational type, the data collection was carried out using the survey 
technique that allowed measuring the Variable Motivation consisting of three 
dimensions; Motivation of Achievement, Affiliation and Power, consists of 24 items 
for which the Likert scale was used, this questionnaire has a cronbach alpha is 
0.880 which indicates that it is reliable. In the same way for the labor satisfaction 
variable, composed of two dimensions; Intrinsic and Extrinsic Satisfaction, 
consisting of 24 items with Likert scale. In the validation of the instrument a 
cronbach alpha of 0.805 was obtained, which indicates that it is reliable. Likewise 
the items were given as a result of V-Alkin of 1, Also the database was established 
that resulted in zero errors. Descriptive statistical analyzes were carried out where 
the level of Motivation is 80% with a high level, Satisfaction at Work has a high 
level of 80%, this result in consequence that new staff is available, as far as the 
inferential statistic was obtained Results show that there is a relationship between 




significance value (p = 0.000) with a significant relation. It is concluded that it is 
very important that employees are motivated so that in this way this will impact on 
job satisfaction and can meet the established goals both personal and corporate.  
Keywords: Motivation, job satisfaction, collaborators 
 
5)    Introducción  
En este mundo globalizado y ante las exigencias de este, las compañías tienen la 
obligación de alinearse ante los cambios de esta nueva era para ser competitivos, 
es por ello que se ha comprendido que no basta con brindarles a los 
colaboradores una retribución monetaria sino, que se tome conciencia que 
también es importante una retribución no monetaria. 
 
En América Latina existe el mayor índice de desmotivación por la falta de 
futuro laboral; una persona que siente que no puede progresar difícilmente 
encontrara motivación en su trabajo, la inseguridad laboral otro elemento 
desmotivador que distrae al trabajador, ya que este necesita un mínimo grado de 
estabilidad.  
Actualmente las organizaciones tienen como finalidad ser exitosas y 
altamente competitiva teniendo en cuenta que el capital humano son los 
encargados de llevar a la compañía al éxito y a conseguir las metas trazadas, es 
por ello darle que debemos darle importancia al recurso humano, establecer 
estrategias que permitan estar satisfechos, reconocidos y valorados por el trabajo 
que desempeñan. Las Organizaciones que no se adapten a los cambios y no 
desarrollen el crecimiento de sus colaboradores para que obtengan 
comportamientos flexibles e innovadores, estos no podrán aportar para satisfacer 
las exigencias del mercado.  
 
La motivación tiene una gran importancia en las empresas que han optado 
una estrategia de Recursos Humanos muy activa, para que no caigan sus 
colaboradores en un nivel de desmotivación que afecte en su rendimiento laboral. 
Un colaborador desmotivado no estima su trabajo, no lo disfruta y por ende no 




tener colaboradores desmotivados desfavorece a los intereses de la empresa, la 
rentabilidad de la misma como la de los suyos. Los empresarios deben 
comprender que el éxito de sus empresas no solo depende de sus habilidades y 
capacidad sino también de las capacidades de los colaboradores; Se debe 
comprender que los colaboradores también tienen necesidades, que se deben 
atender para conseguir un alto nivel de motivación. 
Así mismo el mal ambiente laboral con compañeros desagradables 
conlleva a un ambiente negativo y difícil en la convivencia, La falta de 
recompensa, en cuanto al salario siendo esta una forma de recompensa para el 
colaborador, pero no la única como un “gracias”, o un “buen trabajo”. El 
aburrimiento, la falta de inspiración es un inconveniente cuando el trabajador no 
se entretiene con su trabajo es fácil que este se desmotive. La falta de 
comunicación, pueden confundirse con rumores que tienden a desestabilizar que 
al equipo de trabajo que no aportan a la empresa como a sus compañeros. A nivel 
Internacional no cabe duda que la motivación no es aplicada a las realidades que 
existen en todos los países, dependerá de las costumbres, del nivel cultural, la 
economía y otros factores el modo de actuar de los colaboradores 
Cabe mencionar que en el Perú la insatisfacción de los colaboradores a 
nivel nacional radica en cuanto a lo remunerativo, buscar el reconocimiento de 
nuestros jefes inmediatos y de nuestros compañeros, el mejor resultado para un 
éxito en cuanto a resultados en el ámbito empresarial es poder implantar y 
evolucionar el trabajo en equipo. En cuanto a la empresa farmacéutica mediante 
la observación podemos darnos cuenta que el personal se encuentra insatisfecho 
por no existir equidad en los salarios, no existir línea de carrera, no sentirse 
reconocido y valorado, por no existir igualdad en cuanto a los beneficios, 
condiciones laborales; generando esto un malestar tanto personal como con el 
entorno ocasionado hasta conflictos laborales. 
Es por ello que esta investigación será muy beneficiosa para poder ver los 
puntos críticos en donde se necesitará trabajar la motivación y obtener el mayor 
grado de satisfacción, de esta manera los resultados se vean reflejados para 
ambas partes. Debemos tener en cuenta que el dinero no siempre brinda 




La empresa farmacéutica inicia sus operaciones en el año 2002 de 
capitales peruanos con la asesoría del Grupo Johns. Gram-Hanssen de 
Dinamarca, compañía experta en comercio exterior y cooperación mundial tanto 
en salud como en otros rubros, con la inquietud de abastecer con moléculas de 
última generación y alta calidad al mercado institucional peruano. 
La empresa farmacéutica ha seguido creciendo desde su fundación 
incrementando su participación en las diferentes empresas públicas tanto como 
las privadas del país. A partir del año 2007, después de la buena recepción y 
experiencia con nuestros productos por parte de nuestros socios en salud, 
decidimos ingresar paulatinamente al mercado privado incrementando el 
portafolio de productos y nuestra cobertura a nivel nacional. 
El presente estudio está conformado por siete capítulos a través de los 
cuales se respalda y desarrolla la investigación. 
En esta investigación se pretende alcanzar lo planeado esperando que los 
resultados ayuden a mejorar la empresa aportando a tener una mejor Motivación 
y por ende tener colaboradores satisfechos obteniendo mejores resultados con el 
logro de las metas planteadas por la empresa.   
 
6)    Material y métodos 
 
       Tipo de estudio: Correlacional, explicativo, prospectivo, cuantitativo 
       Diseño: No experimental, transversal, correlacional 
 
 7)    Resultados 
De los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, se han presentado un  
80% (48) de nivel alto, el 18.33% (11) con un nivel medio y el 1.667% (1) 
cuenta con un nivel bajo. Por lo que podemos decir que el nivel de la Variable 
Motivación es aceptable. 
De los 60 colaboradores de la empresa farmacéutica, 2016 presentan un 




(1) tienen un nivel bajo. Por lo tanto, podemos observar que se tiene una 
Satisfacción Laboral de nivel alto. 
En cuanto a la contrastación de prueba de hipótesis general resulto que p = 
0.000 indicando que tiene significancia < 0.05 por ende se aceptó la hipótesis 
alterna resultando que la motivación si tiene relación con la satisfacción 
laboral, Así mismo   tiene un coeficiente de correlación positiva moderada r= 
0.546. 
8)    Discusión 
La discusión de los resultados esta distribuidas según a la hipótesis general 
planteada en el presente estudio de investigación: 
 (Ángeles 2014) se realizó un estudio de investigación sobre “Motivación y 
satisfacción Laboral” a 56 trabajadores de una Unidad Ejecutora del   
Ministerio de Transportes de Lima, 2014 Luego del procesamiento de datos 
resulto con un rho = 0.562. 
9)    Conclusiones 
Se concluye que la hipótesis general obtuvo un valor de r = 0.546, así como el 
su valor de significancia de sig. = 0.000, por lo tanto siendo el valor menor al 
0.05 se acepta la hipótesis alterna, “Existe relación significativa entre 
Motivación y Satisfacción Laboral en los colaboradores de una empresa 
farmacéutica, Distrito de la Victoria, Periodo 2016”, rechazando la hipótesis 
nula. Este resultado nos ayuda a resaltar la importancia de la relación entre 
las dos variables y de esta manera poner más énfasis en la Motivación que 
ayudara a obtener la Satisfacción Laboral de los colaboradores. 
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